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RESUMEN EJECUTIVO

Ante la necesidad de las instituciones poseer con personal con las habilidades
necesarias para desarrollar de manera dptima sus funciones y responsabilidades que garantice
una posicion competitiva y permanente en la sociedad, es una de las razones principales para
la existencia de un programa de evaluacion del desempefio que contribuya al mejoramiento
constante del personal.

Se ha seleccionado para la presente investigacion el personal Administrativo de la
Facultad Multidisciplinaria de la Universidad de El Salvador ante la necesidad de la
institucidn en estudio de contar con una herramienta objetiva que genere una cultura de
evaluacion basada en resultados. El objetivo de este trabajo es proponer un sistema interno de
evaluacion del desempefio del personal de las empresas en estudio con el fin de mejorar su
rendimiento. Debido a la naturaleza de institucion y a que éstas no cuentan con una cultura de
evaluacion se propone la aplicacion del método de escalas graficas de calificacion para medir
el desempefio de los trabajadores.

Como resultado de este trabajo, se proporciona a la institucion en estudio un
instrumento para evaluar el desempefio y un procedimiento que puede servir como guia para
la realizacion del programa de evaluacion, definiendo: responsabilidades, frecuencias,
método y formato a utilizar. Se recomienda la implementacién de dicho programa para
beneficio tanto de la institucion como de los empleados, debido a que es un medio a través
del cual es posible incrementar la productividad por medio del desarrollo y la satisfaccion
personal y laboral de los trabajadores. Para la implementacion de este programa, se
recomienda dedicar tiempo y esfuerzo, retroalimentar al empleado sobre los resultados

obtenidos y promover su desarrollo.



INTRODUCCION

Las instituciones requieren de las personas para alcanzar sus objetivos
organizacionales, esta puede tener la mejor infraestructura, tecnologia o recursos ilimitados,
pero no serd suficiente para continuar y tener una garantia de éxito. En el mundo competitivo
en el cual nos desenvolvemos solo las personas con sus conocimientos, habilidades, actitudes
y aptitudes, son capaces de impulsar o destruir a cualquier organizacion o institucién, por lo
tanto, su aporte es invaluable.

El presente trabajo de investigacion consta de cinco capitulos, los cuales se describen
de la siguiente manera: En el capitulo | se plantea el problema identificado en la Facultad
Multidisciplinaria Oriental de La Universidad de El Salvador. Posteriormente en el capitulo
Il se elabor6 un marco referencial acerca de programas de evaluacion del desempefio, en el
cual se incluyen elementos histéricos, normativos y teéricos que sustentan la presente
investigacion, tales como su definicidn, importancia, objetivos y métodos.

En el capitulo 111 se detalla la importancia, objetivos, método, tipo, disefio y técnicas
de la investigacion. Estos elementos son esenciales para la formulacion del diagndstico de la
situacion actual de la Facultad. También se dan a conocer los alcances y limitaciones de la
investigacion. El capitulo 1V comprende de la investigacion de campo realizada a los
usuarios, empleados y jefes de las unidades administrativas de la institucion, el cual contiene
las respectivas tabulaciones con analisis e interpretacion de los resultados de cada pregunta

de los diferentes cuestionarios.



Finalmente, en el capitulo V se detalla la propuesta realizada que proporcionara los
lineamientos necesarios para que la institucion efectle una evaluacion del desempefio laboral

de forma objetiva y que a la vez cumpla con los requerimientos de la organizacion.
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CAPITULO I

1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. SITUACION PROBLEMATICA.

Vivimos en un mundo en el cual siempre estamos evaluando el desempefio de las
cosas, de los objetos y de las personas que nos rodean. Queremos saber como va el
rendimiento de nuestra cuenta de ahorro en relacion con otras inversiones, como marchan las
acciones en la bolsa de valores, qué resultados obtiene nuestra empresa y cosas por el estilo.
La evaluacion del desempefio es un hecho comun y corriente en nuestras vidas, y también en
la de las organizaciones (Chiavenato I. , Administracion de Recursos Humanos, 2007, pag.
242).

Cuando un programa de evaluaciones de desempefio se implementa de manera
coordinada y planeada trae beneficios a corto, mediano y largo plazo para las instituciones
ayudandoles a mejorar personal, de igual manera las instituciones que no implementan esta
herramienta tienen efectos negativos en el funcionamiento de esta. No tener un buen proyecto
de evaluaciones de desempefio puede desencadenar una serie de errores que conlleven
pérdidas de tiempo, dinero, imagen y clima laboral, entre otras. Una institucion que no cuenta
con un buen sistema de evaluacién de desempefio tiene 200% maés probabilidad de no
alcanzar sus objetivos porque no tiene todo el personal enfocado en una misma direccion.

Entre los principales errores en los que se incurre se encuentra limitarse a filtrar a los
candidatos por el nivel de formacién y la experiencia sin tener en cuenta otras caracteristicas
como las aptitudes, el perfil psicoldgico, las habilidades sociales, las destrezas en la

comunicacion en la empresa puede tener consecuencias muy negativas. Efectos no tangibles
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que pueden producirse por un mal empleado: Ralentizacion de proyectos, desmotivacion y
disfuncionalidad en los equipos, ansiedad en empleados que creen poder suplir ese cargo
fallido, pérdida de credibilidad y confianza en los equipos de trabajo.

Las instituciones publicas se encuentran en un entorno lleno de incertidumbres,
restricciones, problemas, amenazas y dificultades de todo tipo debido a constantes cambios
que llegan a ocasionar deficiencias en el desempefio laboral del personal, de tal manera que
estos no cumplen con sus funciones y responsabilidades de la manera correcta. Para poder
enfrentar estos cambios, las instituciones se ven en la necesidad de utilizar programas de
evaluacion que le permitan obtener la mayor eficiencia en el rendimiento de su recurso
humano.

La exigencia por optimizar los niveles de eficiencia y eficacia en el uso de los
recursos, asi como generar y fortalecer los mecanismos para garantizar los mejores servicios
a los usuarios y grupos de interés que rodean a la Universidad de El Salvador son los
fundamentos bésicos para impulsar programas de evaluacion de desempefio.

Actualmente, aunque la institucién no posee un modelo de evaluacion del desempefio,
lo hacen muchas veces en forma empirica y no formalmente, existen muchos casos en que no
se realiza una actualizacion de los instrumentos, los métodos y las funciones que desempefia
el personal, de manera que la evaluacion resulta deficiente y no acorde a las nuevas
competencias que desarrolla el talento humano.

Es por ello por lo que, dentro de la Facultad Multidisciplinaria Oriental de la
Universidad de El Salvador, como principal centro de estudios de educacion superior de la

zona oriental debe existir especial interés de mantener una adecuada Administracion de



Recursos Humanos que permita mejorar el desempefio laboral de cada uno de los
colaboradores de la institucion.

Por lo tanto, surge la necesidad de establecer un programa de evaluacion del
desempefio laboral con la finalidad de ayudar en gran medida al personal administrativo de
toda la institucion a minimizar debilidades o deficiencias detectadas, que les permita disefiar
e implementar mejores estrategias para lograr un desempefio 6ptimo, alcanzando las metas y
objetivos como otros elementos que permitan que el trabajador sea mas competente, eficiente

y eficaz en el desempefio de sus funciones laborales.

1.2. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION.

El objetivo principal de la investigacion de (Bonilla Ramirez, 2019, pag. i) es
elaborar un modelo para la evaluacion de desempefio basado en el método 360 grados,
como herramienta que contribuya a fortalecer el desarrollo laboral de los empleados que
conforman el area administrativa y la planta docente del complejo educativo catdlico Fe y
alegria. La principal conclusion que se destaca de la investigacion es que la institucion no
cuenta con una metodologia de evaluacién que proporcione las técnicas administrativas
necesarias que le permita medir el rendimiento de los colaboradores. Por lo tanto, se
recomienda que la institucion utilice el sistema de evaluacion del desempefio propuesto
que les sirva como herramienta para el fortalecimiento del desarrollo laboral en el personal
a fin de efectuar una evaluacion de desempefio profundo, imparcial y objetiva de cada uno
mediante el cual se localicen sus fortalezas e identifiquen sus debilidades para buscar
soluciones y proponer medidas correctivas.

La investigacién de (Colorado Rosales, 2014, pag. i) tiene por objetivo elaborar un

modelo para la evaluacién por competencias, como herramienta que contribuya a



fortalecer el desempefio laboral del personal que integra el &rea administrativa de la
imprenta nacional. Todo ello con el fin de brindar servicios &giles y de calidad a los
usuarios de la institucién. Las conclusiones con mayor relevancia obtenidas de la
investigacion fueron las siguientes: No hay periodos estipulados para la evaluacion del
desempefio al personal de la institucion; No se ha definido un periodo de tiempo en el cual
se pueda llevar a cabo una evaluacion, y no se tiene conocimiento claro sobre la
metodologia a seguir. No se ha capacitado de acuerdo con las areas de mejora de cada
empleado. Luego de concluir se recomienda lo siguiente: Es importante para la institucion
tener una herramienta para el fortalecimiento del personal tal como la evaluacion del
desempefio. Establecer un periodo maximo de un afio para realizar la evaluacion al
personal, tomando como modelo la evaluacién por competencias.

Luego de realizar la investigacion sobre el tema que se pretende evaluar y al ver los
resultados que la implementacién del mismo ha tenido en las diferentes empresas e
instituciones, se concluye que al poner en marcha un programa de evaluacion de recursos
humano con el fin de mejorar el desempefio mediante la evaluacion oportuna y sistematica
de los resultados del trabajo del personal ayudard a enfatizar el compromiso y reto por ser
mejores cada dia, fomentando la cultura de calidad y mejora continua permanente en la

Facultad.

1.3. FORMULACION DEL PROBLEMA.

¢De qué manera un programa de evaluacién de recursos humanos contribuira al
mejoramiento del desempefio laboral del personal administrativo de la Facultad

Multidisciplinaria Oriental de la Universidad de EIl Salvador?
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1.4. JUSTIFICACION.

La evaluacion a empleados da la oportunidad a la empresa de conocer las virtudes y
debilidades de sus trabajadores, con la intencion de ayudarles a alcanzar los objetivos,
solucionar problemas y mejorar constantemente. Cuando una empresa implementa métodos
de evaluacion de desempefio logra mejorar la productividad ya que con estos métodos se
miden las acciones, tareas y la forma de comportarse, se elaboran propuestas de mejora o de
cambio, esto hace que la institucién sea mas competitiva en el mercado al que pertenece.

Al mismo tiempo se pueden establecer incentivos o politicas de compensacion,
detectar errores en el puesto, observar si hay fallos en la estructura o disefio de la plantilla, se
determina si un trabajador no es capaz de realizar ciertas tareas, lo que permite que la
empresa tenga una mayor organizacion y logre mejores resultados a corto, mediano y largo
plazo.

El capital humano es el motor del éxito de las empresas e instituciones, por ende,
tener un buen programa de evaluacion del desempefio es el factor clave que las vuelve mas
competitivas y productivas. Al no contar con un programa de evaluacion, dificilmente se
darian cuenta sino estan entregando los resultados deseados, los administradores deben tener
claro que para mejorar los niveles de desempefio de sus empresas deben analizar primero si
han generado la cultura necesaria para la gestion del desempefio y ademas si el sistema que
estan utilizando para realizarla es el adecuado y asi poder mejorar.

Las instituciones trabajan en un contexto que se encuentra en constante cambio. La
necesidad de supervivencia y las exigencias de competitividad cada vez son mas altas, lo que

provoca que la gestion de recursos humanos sea uno de los factores mas importantes dentro
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de la empresa, y que un programa de evaluacién de recursos humanos sea determinante para
mejorar la eficiencia de los trabajadores.

Es por ello que en la Facultad Multidisciplinaria Oriental, serd de mucha utilidad para
contribuir al mejoramiento del desempefio laboral del personal administrativo, al
implementarlo se podran determinar en un periodo de tiempo tanto las deficiencias como las
oportunidades de mejora del empleado, se ayudara con la formacion de competencias
laborales, se medirén las facultades de liderazgo de cada jefe de unidad o departamento, se
podran evaluar los canales de comunicacién y el sentido de pertenencia del trabajador.

Se elige este tema a partir de un estudio preliminar en donde se pudo observar las
necesidades y demandas por parte de los empleados, necesidades tales como mejoras en la
comunicacion entre compafieros de trabajo, en la solucion de conflictos, en la efectividad, el
logro de objetivos y el desarrollo personal, en conclusion; poder realizar su trabajo con mayor
eficiencia y eficacia dentro de la institucion.

La importancia y el cierto grado de innovacion de esta investigacion esta en el hecho
de que no es comun realizar estudios a instituciones publicas, sobre todo estudios enfocados
al area de recursos humanos y en el mejoramiento del desempefio laboral de los empleados,
pues se considera que por su caracter de publica no necesita tener al personal en constante
desarrollo, crecimiento y evaluacion por lo que se descuida esta area.

Con la presente investigacion se beneficiara a La Facultad Multidisciplinaria Oriental
de La Universidad de El Salvador proporcionandole un programa de evaluacion de recursos
humanos que contribuya al desempefio laboral del personal administrativo; beneficiara al
personal, brindandoles un documento que contribuya al mejoramiento de su desempefio

laboral; a los usuarios, obteniendo un servicio de mejor calidad; al equipo investigador,

23



poniendo en practica lo aprendido durante su formacion como profesionales, ademas que
lograran desarrollar su trabajo de tesis como un requisito de graduacion; a otros estudiantes,

como base para la realizacion de trabajos de investigacion.

1.5 DELIMITACIONES DE LA INVESTIGACION.

1.5.1. Delimitacion del Tiempo.

El tiempo considerado para la realizacion de la investigacion del tema
“Programa de Evaluacion de Recursos Humanos para contribuir al Desempefio Laboral
del Personal Administrativo de La Facultad Multidisciplinaria Oriental de La
Universidad de El Salvador.” esta comprendido desde el mes de febrero hasta octubre

de 2020, fecha en que se dara por finalizado el proceso.

1.5.2. Delimitacién Espacial

La investigacion se enfocd en las Unidades Administrativas que conforman la

Facultad Multidisciplinaria Oriental de la Universidad de EIl Salvador.

1.6 LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

v El presente estudio recopilo informacién Gnicamente a través de
plataformas virtuales y aplicaciones en linea, no se realiz6 investigacion de campo
recolectando informacion y datos directamente en la institucion de estudio, debido
a la Pandemia del COVID 19 que afronta el pais.

v" En el estudio no se incluye la opinion de todos los empleados de las
unidades administrativas de la Facultad, debido a la falta de acceso y de recursos

tecnoldgicos necesarios para poder contestar los instrumentos en linea.
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v" Lainvestigacion no incluye la opinién de todos los jefes de las

unidades administrativas, ya que no fue posible realizar las entrevistas a través de

plataformas digitales debido a la saturacion de trabajo de estos.

1.7 OBJETIVOS.

1.7.1. Objetivo General.

Conocer si un programa de evaluacion de recursos humanos contribuira al
mejoramiento del desempefio laboral del personal administrativo de la Facultad

Multidisciplinaria Oriental de la Universidad de El Salvador.

1.7.2. Objetivos Especificos.

v Evaluar el comportamiento y actitudes de los trabajadores de la
Facultad con relacion a las tareas y responsabilidades asignadas en sus funciones.

v Indagar si la institucion realiza capacitaciones para mejorar el
rendimiento de los trabajadores.

v Conocer la perspectiva de los estudiantes con relacion a la atencién
que reciben por parte de los trabajadores de las unidades administrativas de la
Facultad Multidisciplinaria Oriental.

v Analizar la viabilidad de la propuesta de un programa de evaluacién

para mejorar los conocimientos, habilidades y competencias de los trabajadores.
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CAPITULO 11

2. MARCO REFERENCIAL.

2.1. MARCO HISTORICO.

2.1.1. Antecedentes de la evaluacién del desempefio.

Las practicas de la evaluacion del desempefio no son nuevas. Desde que una persona
empled a otra, el trabajo de ésta fue evaluado en funcion de la relacion costo-beneficio. Los
sistemas formales de evaluacion tampoco son recientes. En plena Edad Media, la Compafiia
de Jesus, fundada por San Ignacio de Loyola, ya utilizaba un sistema combinado de informes
y notas de las actividades y el potencial de cada uno de los jesuitas que predicaban la religién
por todo el mundo, en una época en la cual los navios de vela eran la Gnica forma de
transporte y de comunicacion. El sistema estaba compuesto por clasificaciones que los
miembros de la orden preparaban de si mismos, por medio de informes que cada superior
elaboraba respecto a las actividades de sus subordinados y por informes especiales que
desarrollaba todo jesuita que considerara que tenia informacion sobre su propio desempefio o

el de sus colegas y que, de lo contrario, ésta le resultaria inaccesible al superior.

A principios del siglo XX, la Escuela de la Administracion Cientifica propici6 un
fuerte avance de la teoria de la administracion que, con su propésito de aprovechar la
capacidad optima de la maquina, dimensiono en paralelo el trabajo del hombre y calcul6 con
precision el rendimiento potencial, el ritmo de operacion, la necesidad de lubricacion, el
consumo de energia y el tipo de ambiente fisico exigido para su funcionamiento. Sin

embargo, la importancia puesta en el equipamiento y el consiguiente planteamiento
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mecanicista de la administracion no resolvieron el problema de aumentar la eficiencia de la
organizacion. Asi, el hombre, en forma de un “aprieta botones”, era visto como un objeto
moldeable a los intereses de la organizacion y facilmente manipulable, dado que se
consideraba que era motivado tan sélo por objetivos salariales y econémicos. Con el
transcurso del tiempo, se comprob6 que las organizaciones habian conseguido resolver los
problemas relacionados con la primera variable (la maquina), pero no se habia logrado

ningun progreso en la segunda variable: el hombre.

La eficiencia de las organizaciones seguia siendo una buena intencion. Con la Escuela
de las Relaciones Humanas vino una revision total del planteamiento vy, asi, el interés
principal de los administradores se desligd de las méaquinas y se enfoco hacia el hombre. Con
el advenimiento de las nuevas teorias de la administracion, las mismas cuestiones que habian
sido planteadas respecto a la maquina fueron transferidas a las personas. ¢ Como conocer y
medir el potencial de las personas? ;Cémo conseguir que aprovechen todo ese potencial?
¢ Cudl es la fuerza béasica que impulsa su energia hacia la accion? Estas interrogantes dieron
lugar a infinidad de respuestas y provocaron el surgimiento de técnicas administrativas
capaces de crear las condiciones para que el desempefio humano en las organizaciones
mejorara efectivamente, asi como toda una avalancha de teorias respecto a la motivacion para

el trabajo.

Toda la secuencia posterior de teorias de la administracion y la organizacién que
fueron surgiendo tuvo un efecto contundente: la importancia del ser humano en las
organizaciones y su papel para dar dinamismo a los demas recursos de la organizacion. Sin
embargo, no se podia dejar ese papel a la suerte. No s6lo era necesario plantear y poner en

funcionamiento el desempefio humano, sino también habia que evaluarlo y orientarlo hacia



determinados objetivos comunes (Chiavenato I. , Administracion de Recursos Humanos,

2007, pags. 242-243).

2.1.2. Antecedentes de proyectos en la Universidad de El Salvador,

Evaluacion del desempefio, estrategia de mejora para el cumplimiento de los
objetivos en la Facultad de Ciencias Agronémicas, Universidad de El Salvador, afio
2018.

Se determino que los métodos de evaluacion del desempefio requerian mejoras
debido a las diferencias identificadas tanto en las funciones como en los puestos de trabajo,
considerando que no contaban con un manual de descripcion de puesto actualizado que
permitiera crear una base sélida para los instrumentos de evaluacidn, al igual que no se
contaba con procesos concretos una vez finalizada, por lo que era dificil detectar
oportunidades de mejora. Se disefid un sistema de evaluacion basado en el método 360° como
estrategia de mejora continua para el cumplimiento de los objetivos de la Facultad de
Ciencias Agronomicas con el fin de proporcionar una herramienta de apoyo para la toma de
decisiones administrativas en la unidad de recursos humanos y que cumpla a la vez con los
requerimientos que exige el Reglamento General del Sistema de Escalafon del personal de la

Universidad de El Salvador.

2.1.3. Antecedentes de la Universidad de El Salvador.

La necesidad de fundar un Colegio Tridentino, Seminario, Instituto Literario o
Universidad era una idea que gravité en la provincia salvadorefia, desde finales del siglo
XVIII. Dos factores alentaron estos anhelos culturales fueron evitar que los salvadorefios

tuviesen ir a Guatemala para su formacion cultural (donde especialmente funcionaban la

28



Pontificia y Real Universidad de San Carlos Borromeo y el Seminario de San Borja), y por
otra parte el deseo de autonomia tradicionalmente alentado por rivalidades econémicas y
episcopales. Sin embargo, las manifestaciones de estos anhelos culturales se concretaron en
las Cortes de Cadiz. El diputado por la Provincia de El Salvador, Pbro. José Ignacio Avila, el
21 de marzo de 1812, presentd en las Cortes Generales y Extraordinarias de Cadiz peticion,
que a su juicio seria "plausible” para "aquellos habitantes de San Salvador que debian tener
en su capital un Seminario donde se educase la juventud y se viesen libres de la necesidad de
mandar a sus hijos a mendigar la ensefianza a otros parajes muy distantes, a costa de muchos

gastos y lo que es mas, a pervertirse lejos de sus padres.

Pero estas primeras actividades culturales, preludio de la Universidad, fueron
interrumpidas por las guerras civiles, pues apenas comenzaban a dar sus frutos, surgieron los
trastornos politicos en la década del afio treinta al cuarenta, que llevaron a la carcel al mismo

Jefe de Estado sefior Cornejo por antimorazanista.

En el afio 1836 se elevaron las voces del Dr. Antonio Jose Carias, Pbro. Narciso
Monterrey y del Lic. Francisco Duefias sin ningln resultado visible. EI documento de
fundacidn no se dio sino mas tarde, el 16 de febrero de 1841, siendo presidente del Estado el

Lic. Juan Nepomuceno Fernandez Lindo y Zelaya, mas conocido por Juan Lindo.

El Lic. Juan Lindo llegé a la Presidencia de la Republica de EI Salvador, electo por
las Camaras y con el visto bueno del General Francisco Malespin, el 8 de enero de 1841.
Gobernd hasta el 10 de febrero de 1842. Por el articulo 10 del decreto de fundacion, "se
establece en esta ciudad una Universidad y un colegio de educacidn, el cual se destina el

edificio material del convento de S. Francisco, cuidando siempre el poder ejecutivo de ir
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estableciendo lo que méas correspondia a otros ramos cientificos a proporcion de los progresos

que se hacian y del estado de los jovenes educandos.

El 16 de octubre de 1841 fue nombrado rector de la Universidad el Dr. Eugenio
Aguilar. Con fecha 15 de mayo de 1843, el mismo Dr. Aguilar fue designado por el supremo
gobierno para que desempefiara la catedra de filosofia. EI 23 de mayo de ese mismo afio el
Rector dio cuenta de los examenes de latinidad en el Colegio y anuncio que "las clases de
Filosofia empezarian el primero de julio proximo". En el mismo anuncio se dice que "la

duracion del curso sera de tres afios (Flores Macal, 1976, pags. 107-109).

2.1.3.1 Facultad Multidisciplinaria Oriental.

El 17 de junio de 1966, en sesion 304, el Consejo Superior Universitario fundo el
Centro Universitario de Oriente (C.U.O) en la Ciudad de San Miguel, como una extensién de
los estudios universitarios de la Universidad de El Salvador hacia el oriente del pais. En abril
de 1967 se adquiri6 un terreno de 108 manzanas por gestiones del doctor Angel G6chez
Marin, en el Cantdn el Jute Km 144 salida al Cuco, donde se pretendia construir el campus
universitario. Las actividades académicas se iniciaron el 17 de mayo de 1969, 128 afios
después de la fundacion de la Universidad de EI Salvador en 1841, comenzando sus
actividades academicas en dos locales alquilados en el centro de la ciudad iniciando con 91
alumnos, el numero de docentes con que inicio el centro universitario no se pudo establecer

por no existir registros.

El primer director fue el Dr. José Enrique Vinnatea; y las actividades académicas se
iniciaron a través de tres departamentos que impartirian servicios de areas comunes, los

departamentos eran:
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v Departamentos de Fisica y Matematica.
v Departamento de Ciencias Bioldgicas y Quimicas.

v Departamento de Ciencias Sociales, Filosofia y Letras.

Fue hasta el afio de 1984 que dicho Centro se trasladé al terreno antes mencionado;
cuando contaba con infraestructura adecuada, personal idéneo y docentes con capacidad
profesional. En 1988 el Consejo Superior Universitario aprobo el Reglamento de Gobierno de
los Centros Regionales, el cual establece una nueva cultura académica administrativa que
permitiria ampliar su capacidad de servicio; creAndose los departamentos homdélogos o las
facultades, exceptuandose odontologia y permitiéndole crecer de manera espontanea las

diferentes carreras que hoy se tienen.

El Centro Universitario de Oriente se denomin¢: Facultad Multidisciplinaria Oriental,
el 4 de junio de 1992 segln acuerdo 39-91-95-1X del Consejo Superior Universitario, con
todas las atribuciones y deberes del resto de facultades. La Facultad Multidisciplinaria
Oriental es una unidad regional de la Universidad de El Salvador creada para extender los

servicios de los docentes de investigacion y extension universitaria en la zona oriental.

Mision y Vision.

Misidn de la Facultad Multidisciplinaria Oriental.

“Formar profesionales capacitados integralmente para interactuar en la sociedad
salvadorefia mediante la investigacion, la proyeccion social y la docencia, con objeto de
contribuir a la solucién de los problemas que atafien a su desarrollo como libre, popular,

democratica y humanistica”



Vision de la Facultad Multidisciplinaria Oriental.

“La Facultad Multidisciplinaria Oriental aspira a convertirse en el ente rector de la
educacion superior en la region oriental, incidir eficazmente en el desarrollo nacional y
regional; asimismo, propiciar el rescate de la identidad cultural, de sus normas y valores, a fin

de alcanzar una sociedad mas justa”
Sistema de Direccién Académica y Administrativa.
Dicha Facultad esta organizada académicamente en los siguientes departamentos:

v Departamento de Medicina.
v Departamento de Ciencias Agronémicas.
v Departamento de Ciencias Juridicas.
v Departamento de Ciencias Econémicas.
v Departamento de Quimica y Farmacia.
v Departamento de Ciencias Naturales y Matematica.
v Departamento de Ciencias y Humanidades.
v Departamento de Ingenieria y Arquitectura.
Ademas de los departamentos de la facultad cuenta con las siguiente Unidades

Administrativas:

v" Administracion General.

v Unidad de Recursos Humanos.
v Unidad de Servicios Generales.
v Unidad de Desarrollo Fisico.

v Administracion Financiera.



v" Administracién Académica.
v Unidad de Proyeccion Social.
v" Unidad de Planificacion.

v" Unidad Bibliotecaria

Los Organos Directrices de esta facultad son:
v Organos de gobierno: Junta Directiva.
v" Funcionarios ejecutivos: ElI Decano y Vicedecano.

v" Funcionarios Auxiliares: Secretario General de la Facultad.

2.2. MARCO TEORICO.

2.2.1. Evaluacién de Desempefio.

Nuestro interés particular no esta en el desempefio en general, sino, especificamente,
en el desempefio en un puesto, o sea, en el comportamiento de la persona que lo ocupa. Este
desempefio es situacional varia de una persona a otra y depende de innumerables factores
condicionantes que influyen mucho en él. El valor de las recompensas y la percepcion de que
éstas dependen del afan personal determinan la magnitud del esfuerzo que el individuo esté

dispuesto a hacer, es una relacién perfecta de costo beneficio.

La evaluacidn del desempefio se puede definir como la apreciacion sistematica de
cdémo cada persona se desempefia en un puesto y de su potencial de desarrollo futuro. Toda
evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia y las cualidades de

una persona.



La evaluacién de los individuos que desempefian papeles dentro de una organizacion
se hace aplicando varios procedimientos que se conocen por distintos nombres, como
evaluacion del desempefio, evaluacion de méritos, evaluacion de los empleados, informes de
avance, evaluacion de la eficiencia en las funciones, algunos de estos conceptos son

intercambiables. (Chiavenato I. , Administracion de Recursos Humanos, 2007, pag. 143).

Propositos de la evaluacion de desempefio.

La administracion de los recursos humanos implica la motivacion y el desarrollo del
mismo, de tal modo que hagan una contribucion al logro de los objetivos estratégicos de la
organizacion el proposito es crear un sistema de administrar el desempefio que parta de la
evaluacion de la forma en que se esté desempefiando el personal en su trabajo y que ademas
la informacion obtenida del desempefio sirva de base para la planeacion de los recursos
humanos, programas de capacitacion y desarrollo para mejorar los resultados alcanzados por
los individuos y por la organizacion. Aunque es una funcion importante en el proceso de
administracién de los recursos humanos con frecuencia suele realizarse muy superficialmente
y con prejuicios y sin informar al personal de como estan realizando su funcién. La gran
mayoria de las personas tienden a mejorar cuando se les informa de como estan trabajando y
siempre que les reditte algin beneficio a ellos y a la organizacién (Chiavenato I. ,

Administracion de Recursos Humanos, 2007, pag. 268)

De tal forma que con la evaluacion del desempefio se persiguen los propdsitos

siguientes:
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e De manera administrativa:

1. Contribuir al mejoramiento del desempefio mediante la identificacién
de fortalezas y debilidades y logrando que se hagan las cosas Utiles para desarrollar
las primeras y superar las segundas.

2. ldentificar a quienes tengan potencial para a asumir mayores
responsabilidades, ahora o en el futuro, y brindar una guia sobre lo que debe
hacerse para asegurar que ese potencial se realice.

3. Ayudar a decidir sobre incrementos salariales que relacionen de
manera justa el nivel de remuneracion con el nivel de desempefio.

e De manera de desarrollo:

1. Permite comunicar a los empleados como marchan en el trabajo, que
deben cambiar de su comportamiento, en las actitudes, habilidades o
conocimientos.

2. Posibilita que los empleados conozcan lo que sus jefes piensan de
ellos, la evaluacion utilizada por los gerentes como base para guiar y aconsejar a
los empelados respecto a su desempefio.

3. Detecta las necesidades de formacion.

4. Descubre las inquietudes del evaluado (Chiavenato 1., Administracién
de Recursos Humanos, 2007, pag. 248).

Meétodos tradicionales de evaluacion del desempefio.

Segun (Chiavenato 1., Administracion de Recursos Humanos, 2007, pag. 249) los

principales métodos de evaluacion del desempefio son:

v' Método de evaluacion del desempefio mediante escalas graficas.
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v" Meétodo de eleccion forzosa.

v' Método de evaluacion del desempefio mediante investigacion de

v' Método de evaluacion del desempefio mediante incidentes criticos.
v' Método de comparacion de pares.
v' Método de frases descriptivas.
Objetivos de la evaluacion del desempefio.
La evaluacién del desempefio no es un fin en si, sino un instrumento, un medio, una
herramienta para mejorar los resultados de los recursos humanos de la organizacion. Para
alcanzar ese objetivo basico que es, mejorar los resultados de los recursos humanos de la

organizacion (Chiavenato I. , Administracion de Recursos Humanos, 2007, pag. 247).

Objetivos intermedios.
La evaluacion del desempefio pretende alcanzar diversos objetivos intermedios. Esta
puede tener los siguientes objetivos intermedios (Chiavenato I. , Administracion de Recursos

Humanos, 2007, pags. 247-248):

A. Idoneidad del individuo para el puesto.

B. Capacitacion.

C. Promociones.

D. Incentivo salarial por buen desempefio.

E. Mejora de las relaciones humanas entre superiores y subordinados.

F. Desarrollo personal del empleado.
G. Informacién basica para la investigacion de recursos humanos.

H. Estimacion del potencial de desarrollo de los empleados.
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I.  Estimulo para una mayor productividad.

J. Conocimiento de los indicadores de desempefio de la organizacion.

K. Retroalimentacion de informacion al individuo evaluado.

L. Otras decisiones de personal, como transferencias y contrataciones.

Objetivos fundamentales.

A. Permitir condiciones de medicion del potencial humano a efecto de
determinar su plena utilizacion.

B. Permitir que los recursos humanos sean tratados como una importante
ventaja competitiva de la organizacion, cuya productividad puede ser desarrollada
dependiendo, obviamente, de la forma de la administracion.

C. Ofrecer oportunidades de crecimiento y condiciones de participacion
efectiva a todos los miembros de la organizacion, con la consideracién de los
objetivos de la organizacidn, de una parte, y los objetivos de los individuos, de la
otra (Chiavenato I. , Administracion de Recursos Humanos, 2007, pag. 248).

Beneficios de la evaluacion del desempefio.
Cuando un programa de evaluacion del desempefio se ha planeado, coordinado y
desarrollado bien, trae beneficios a corto, mediano y largo plazo. Los principales

beneficiarios son: el individuo, el gerente, la organizacion y la comunidad.

Beneficios para el gerente.
v Evaluar el desempefio y el comportamiento de los subordinados, con
base en factores de evaluacion y, principalmente, contar con un sistema de medicion

capaz de neutralizar la subjetividad.



v Proporcionar medidas a efecto de mejorar el estandar de desempefio de
sus subordinados.

v Comunicarse con sus subordinados, con el proposito de hacerles
comprender que la evaluacion del desempefio es un sistema objetivo, el cual les
permite saber como esta su desempefio.

Beneficios para el subordinado.
v Conoce las reglas del juego, o sea, cudles son los aspectos del
comportamiento y del desempefio de los trabajadores que la empresa valora.
v Conoce cuales son las expectativas de su jefe en cuanto a su
desempefio y, segun la evaluacion de éste, cuales son sus puntos fuertes y débiles.
v Conoce las medidas que el jefe toma para mejorar su desempefio
(programa de capacitacion, de desarrollo, etc.) y las que el propio subordinado
debe tomar por cuenta propia (corregirse, mayor dedicacion, mas atencion en el
trabajo, cursos por cuenta propia, etcétera).
v Hace una autoevaluacién y una critica personal en cuanto a su
desarrollo y control personales.
Beneficios para la organizacion.
v Evalla su potencial humano al corto, mediano y largo plazo, asimismo
define cual es la contribucion de cada empleado.
v Identifica a los empleados que necesitan reciclarse y/o perfeccionarse
en determinadas areas de actividad y selecciona a los empleados listos para una

promocion o transferencia.
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v Dinamiza su politica de recursos humanos, al ofrecer oportunidades a

los empleados (promociones, crecimiento y desarrollo personal), con el estimulo a

la productividad y la mejora de las relaciones humanas en el trabajo (Chiavenato I.

, Administracién de Recursos Humanos, 2007, pags. 248-249).
Elementos de la evaluacion.
v" Personal Alcanzado: Todos aquellos empleados que seran parte del

proceso de evaluacion del desempefio.

v Periodo de Evaluacién: Tiempo en que se llevara a cabo el proceso de

evaluacion.

v' Encargado de Realizar la Evaluacion: Hay muchas formas de
realizar la evaluacion, lo mas comun es que la realice el jefe superior inmediato,
autoevaluaciones, los compafieros de trabajo.

v' El evaluador: Es el encargado de realizar las evaluaciones a los
empleados que forman parte del proceso de evaluacion.

v" El evaluado: Es todo aquel empleado que forma parte del proceso de
evaluacion.

Errores frecuentes en la evaluacion del desempefio.

» Error del Criterio. Se da cuando los evaluadores le asignan mayor
ponderacién e importancia a un estandar o expectativa, dependiendo de la propia
percepcion de la persona que estan evaluando. Por lo que se recomienda que las
evaluaciones se basen en criterios uniformes y justos previamente establecidos.

» Error del Prejuicio. Se da cuando el que va a evaluar toma en cuenta

sus propios conceptos, opiniones, creencias acerca de la persona por evaluar, pero
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que carece de fundamento. Ejemplo: prejuicios respecto al sexo, color, raza,
religion, edad, estilo del vestuario, ideas politicas.

> El Efecto del Halo. Se da cuando se pone una calificacion alta o baja a
los trabajadores, basandose en una de sus caracteristicas personales, es decir en
algo que a él le gusta o le disgusta. Ejemplo: una joven muy atractiva o popular
puede recibir una alta evaluacion.

> Sobre Enfasis en un Comportamiento Reciente. Se da cuando el jefe
evalUa del trabajador la actitud positiva o negativa que se ha generado en el
momento o dias antes de realizar la evaluacion, sin tomar en cuenta todo el periodo
al cual corresponde la evaluacién. Ejemplo: si la evaluacion se realiza cada seis
meses, el jefe solo valora lo ocurrido en el Gltimo mes o la Gltima semana. Si por
desgracia el trabajador cometié un error en esa semana, sale mal evaluado, aunque
todo el semestre haya sido eficiente.

> Evaluacién Bonancible, Rigida y de Tendencia Central.

v Bonancible. Cuando la evaluacion se hace de una manera
proteccionista, paternalista y accesible, por lo tanto, toda la evaluacién es
positiva.

v"Rigida. Cuando los evaluadores no ven nada positivo de los
trabajadores y cree que sélo él hace bien las cosas.

v' Tendencia central. Cuando el evaluador adopta una posicion
de término medio a la hora de calificar. Con el propdsito de no complicarse

ni meterse en problemas.



2.2.2. Métodos de Evaluacion.

El problema de evaluar el desempefio de grandes grupos de personas en las
organizaciones condujo a soluciones que se transformaron en métodos de evaluacion bastante
populares. Se trata de los llamados métodos tradicionales de evaluacion del desempefio. Estos
métodos varian de una organizacion a otra, porque cada una de ellas tiende a construir su

propio sistema para evaluar el desempefio de las personas.

Cada sistema se sujeta a determinados objetivos especificos y a determinadas
caracteristicas del personal implicado. Se pueden emplear varios sistemas de evaluacion del
desempefio y estructurar cada uno de ellos en forma de método de evaluacion que resulte
adecuado para el tipo y las caracteristicas del personal implicado. Esta adecuacion es
importante para que el método produzca resultados. La evaluacion del desempefio es un
medio, un método y una herramienta, pero no un fin en si. Es un medio para obtener
informacidn y datos que se puedan registrar, procesar y canalizar para mejorar el desempefio
humano en las organizaciones. En el fondo, no pasa de ser un sistema de comunicaciones,
que actla en el sentido horizontal y vertical de la organizacién (Chiavenato 1. ,

Administracion de Recursos Humanos, 2007, pag. 249).

Método de evaluacion del desempefio mediante escalas gréficas.

Este es el método de evaluacion mas empleado y divulgado; asimismo, el mas simple.
Su aplicacion requiere tener sumo cuidado a fin de neutralizar la subjetividad y los prejuicios
del evaluador, los cuales pueden interferir en los resultados. Es objeto de muchas criticas
cuando reduce los resultados a expresiones numeéricas por medio de tratamientos estadisticos

0 matematicos para neutralizar las distorsiones de orden personal de los evaluadores. El
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método de evaluacion del desempefio mediante escalas graficas mide el desempefio de las
personas empleando factores previamente definidos y graduados. De este modo, utiliza un
cuestionario de doble entrada, en el cual las lineas horizontales representan los factores de
evaluacion del desempefio, mientras que las columnas verticales representan los grados de
variacion de esos factores. Estos son seleccionados y escogidos previamente a efecto de
definir las cualidades que se pretende evaluar en el caso de cada persona o puesto de trabajo.
Cada factor es definido mediante una descripcion sumaria, simple y objetiva. Cuanto mejor
sea esa descripcion, tanto mayor ser la precision del factor. Cada uno es dimensionado a
efecto de que retrate desde un desempefio débil o insatisfactorio hasta uno éptimo o excelente

(Chiavenato I. , Administracion de Recursos Humanos, 2007, pag. 249).

Escalas graficas continuas.

Son escalas en las cuales solo se definen los dos puntos extremos y la evaluacion del
desempefio se puede situar en un punto cualquiera de la linea que los une. En este caso, se
establece un limite minimo y un limite m&ximo para la variacion del factor evaluado. La
evaluacion se puede ubicar en un punto cualquiera de esa banda de variacion (Chiavenato I. ,

Administracion de Recursos Humanos, 2007, pags. 249-250).

Escalas graficas semicontinuas.

El tratamiento es idéntico al de las escalas continuas, pero con la diferencia de que,
entre los puntos extremos de la escala (limite minimo y maximo), se incluyen puntos
intermedios definidos para facilitar la evaluacion (Chiavenato I. , Administracion de

Recursos Humanos, 2007, pag. 250).
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Escalas gréaficas discontinuas.

Son escalas en las cuales la posicion de sus marcas se ha establecido y descrito
previamente, el evaluador tendra que escoger una de ellas para valorar el desempefio del

evaluado (Chiavenato I. , Administracion de Recursos Humanos, 2007, pag. 250).

Método de eleccion forzosa.

El método de eleccidn forzosa es un método de evaluacion del desempefio
desarrollado por un equipo de técnicos estadounidenses durante la Segunda Guerra Mundial
para escoger a los oficiales de las Fuerzas Armadas de Estados Unidos que debian ser
promovidos. El ejército estadounidense estaba preocupado por contar con un sistema de
evaluacion que neutralizara los efectos de halo, la subjetividad y el proteccionismo tipicos del
método de evaluacion del desempefio mediante escalas graficas al mismo tiempo que
permitiera resultados de evaluacion mas objetivos y validos. El método de eleccion forzosa,
aplicado experimentalmente, produjo resultados muy satisfactorios y, mas adelante, fue
adaptado e implantado en varias empresas (Chiavenato 1., Administracion de Recursos

Humanos, 2007, pag. 254).

Caracteristicas de eleccion forzosa.

El método de eleccion forzosa consiste en evaluar el desempefio de las personas por
medio de frases alternativas que describen el tipo de desempefio individual. Cada bloque esta
compuesto por dos, cuatro o mas frases y el evaluador esta obligado a escoger s6lo una o dos
de las que explican mejor el desempefio de la persona evaluada, por eso se llama eleccion

forzosa.



La naturaleza de las frases varia bastante. Sin embargo, éstas se componen de dos

formas:

a) Los bloques estan formados por dos frases de significado positivo y
dos de significado negativo. El supervisor o el evaluador, al juzgar al empleado,
escoge la frase que mas se aplica y la que menos se aplica al desempefio del evaluado.

b) Los bloques estan formados tan s6lo por cuatro frases de significado
positivo. El supervisor o el evaluador, al juzgar al empleado, escoge las frases que méas
se aplican al desempefio del evaluado.

Las frases que componen los conjuntos o blogues son seleccionadas por medio de un
procedimiento estadistico que pretende comprobar si se ajustan a los criterios existentes en la
empresa y a su capacidad de discriminacion con base en dos indices: el indice de
aplicabilidad (la medida en que la frase se aplica al desempefio) y el indice de discriminacion
(la medida en que la frase identifica el desempefio) (Chiavenato I. , Administracion de

Recursos Humanos, 2007, pags. 254-256).

Meétodo de evaluacion del desempefio mediante investigacion de campo.

Es un método de evaluacién del desempefio que se basa en entrevistas de un
especialista en evaluacion con el superior inmediato de los subordinados, con las cuales se
evalUa el desemperfio de éstos, se registran las causas, los origenes y los motivos de tal
desempefio, con base en el analisis de hechos y situaciones. Es un método de evaluacion mas
amplio que, ademas de un diagnostico del desempefio del empleado, ofrece la posibilidad de

planear con el superior inmediato su desarrollo en el puesto y en la organizacion.
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Caracteristicas del método de evaluacion del desempefio mediante investigacion
de campo.

Segln (Chiavenato 1. , Administracion de Recursos Humanos, 2007, pags. 257-259)
en este método el superior (jefe) se encarga de hacer la evaluacion del desempefio, pero con
la asesoria de un especialista (staff) en la materia. El especialista acude a cada departamento
para hablar con los jefes sobre el desempefio de sus subordinados, lo que explica el nombre

de investigacion de campo.

A pesar de que la evaluacion es responsabilidad de linea de cada jefe, resalta la
funcion de staff al asesorarlos a cada uno. El especialista en evaluacion del desempefio aplica

una entrevista de evaluacion a cada jefe, de acuerdo con el siguiente orden:

A. Evaluacion inicial: el desempefio de cada trabajador es evaluado, de
entrada, con alguna de las tres opciones siguientes:

« desempefio mas que satisfactorio (+)

* desemperio satisfactorio ()

* desempefio menos que satisfactorio (-)

B. Analisis complementario: una vez definida la evaluacion inicial del
desempefio, cada trabajador es evaluado a profundidad por medio de preguntas que
el especialista plantea al jefe.

C. Planeacién: una vez analizado el desempefio, se hace un plan de accién
para el funcionamiento, el cual puede involucrar:

« Asesoria al trabajador.
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+ Readaptacion del trabajador.

« Capacitacion.

* Despido y sustitucion.

* Promocidn a otro puesto.

* Retencion del trabajador en el puesto actual.

D. Seguimiento: se entiende como la constatacién o comprobacion del
desempefio de cada trabajador.

Meétodo de evaluacion del desempefio mediante incidentes criticos.

Es un método de evaluacion del desempefio simple, desarrollado por los técnicos de
las Fuerzas Armadas de Estados Unidos durante la Segunda Guerra Mundial.

El método de evaluacién del desempefio mediante incidentes criticos se basa en el
hecho de que el comportamiento humano tiene caracteristicas extremas que son capaces de
llevar a resultados positivos (éxito) o negativos (fracaso) (Chiavenato 1., Administracion de
Recursos Humanos, 2007, pag. 259).

Caracteristicas del método de evaluacion del desempefio mediante incidentes
criticos.

El método no se ocupa de caracteristicas situadas dentro del campo de la normalidad,
sino de aquellas que son extremadamente positivas 0 negativas. Se trata de una técnica que
permite al supervisor inmediato observar y registrar los hechos excepcionalmente positivos y
los excepcionalmente negativos del desempefio de sus subordinados. Asi, el método de
evaluacion del desempefio mediante incidentes criticos gira en torno a las excepciones (tanto

positivas como negativas) del desempefio de las personas. Las excepciones positivas deben
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ser destacadas y empleadas con mayor frecuencia, mientras que las negativas deben ser
corregidas o eliminadas.

Algunas empresas enumeran ciertas competencias administrativas que son necesarias
para que las personas sigan una carrera dentro de la organizacion, por ejemplo:

e Habilidades interpersonales: se entienden como aquellas necesarias
para trabajar en equipo, construir o liderar equipos Y facilitar la integracion de las
personas.

e Habilidades para resolver problemas: analizar y utilizar planteamientos
para resolver problemas.

e Habilidades para comunicar: saber expresarse verbalmente de forma
articulada, hacer presentaciones y redactar con correccion.

e Habilidades para planear y organizar: ser habil para administrar el
tiempo y alcanzar objetivos.

e Responsabilidad: tomar la iniciativa, aceptar responsabilidades y tareas
adicionales para el bien del grupo.

e Asertividad: ser capaz de comunicar de forma abierta y directa,
demostrar confianza en uno mismo y prestar atencion a las percepciones de otros.

e Flexibilidad: ser capaz de adaptarse a los cambios que sufre la
organizacion, de aceptar nuevas ideas y de implementar nuevas maneras de hacer
las cosas.

e Juicio: ser capaz de determinar el nivel adecuado de riesgo y la accion

correcta, tomar decisiones significativas.



Método de comparacion de pares.

Es un método de evaluacion del desempefio que compara a los empleados de dos en
dos, se anota en la columna de la derecha al que es considerado mejor en relacion con el
desempefio. Con este método también se pueden utilizar factores de evaluacién. En tal caso,

cada hoja del cuestionario es ocupada por un factor de evaluacion del desempefio.

Dado que el sistema de comparacion de pares es un proceso simple y poco eficiente,
solo es recomendable aplicarlo cuando los evaluadores no tienen las condiciones para
emplear métodos de evaluacion mas completos (Chiavenato 1., Administracién de Recursos
Humanos, 2007, pag. 260).

Método de frases descriptivas.

Este método sélo difiere del método de la eleccion forzosa en que no es obligatorio
escoger las frases. El evaluador sefiala las frases que caracterizan el desempefio del

(Y32

subordinado (sefial “+” 0 “S”) y aquellas que muestran el desempefio contrario (signo 0

“N”) (Chiavenato I. , Administracion de Recursos Humanos, 2007, pag. 261).
Administracion por objetivos (APO)

La administracion por objetivos es un método, por el cual, los altos mandos y los
subordinados de una organizacion trabajan mancomunadamente e identifiquen objetivos
comunes, definan sus areas de responsabilidad en términos de metas esperadas, y utilizan
esos objetivos anteriormente identificados como una guia para el buen funcionamiento de la
empresa. Analizando el resultado final, el desempefio del alto mando y del subordinado
puede ser evaluado objetivamente, y los resultados alcanzados pueden ser comparados con

los esperados. La APO funciona hoy como un enfoque amigable, participativo y democratico,
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a pesar de haber tenido un pasado autocratico, y da paso a nuevos esquemas de evaluacion
del desempefio humano, remuneracion flexible, y principalmente para hacer compatibles los
objetivos organizacionales con los individuales. La APO lleva a cabo un esquema, en el cual,
a partir de la reunion entre el alto mando y subordinado, el gerente se compromete a brindar
apoyo, direccion y recursos para que el subordinado pueda trabajar con eficacia orientado a
alcanzar los objetivos (Chiavenato I. , Administracion de Recursos Humanos, 2007, pag.
262).

Proceso de la APO.

El proceso de la APO se forma por un proceso ciclico, el cual, permite soluciones y
ajustes entre cada ciclo, todo esto mediante la retroalimentacion de la evaluacion de
resultados. El proceso se inicia en la cuspide de la organizacion, la cual, debe de ir de la
mano con la ayuda del director o gerente general. No es obligatorio que la fijacion de los
objetivos se inicie en la clspide, se puede iniciar en un area o departamento, al nivel de otros
jefes incluso en el nivel mas bajo.

La APO tiene una planificacion, la cual, para poder fijar las metas, planes y
presupuestos de la organizacion, debe de estar seguida por las acciones, por lo tanto, ningin
directivo sin ellas no podréa establecer dichos objetivos. Es asi como en la APO, se fijan metas
al nivel mas alto de la organizacién, se define el papel que debe realizar cada persona, y que
sea responsable de alcanzar, establecer y cambiar los objetivos para sus subordinados.
Tambien se establecen los objetivos para los directivos y para el personal Staff (Chiavenato I.

, Administracion de Recursos Humanos, 2007, pag. 263).



¢,Cuales son los costos de las evaluaciones del desempefio?

(Chiavenato 1., Administracion de Recursos Humanos, 2007, pag. 262) considera que
las evaluaciones del desempefio pueden ser costosas y caras, no sélo debido al software

adoptado, sino al tiempo que se invierte en:

* Preparar los modelos de evaluacion.

* Disefiar e imprimir los manuales y los cuestionarios de evaluacion.

* Definir los objetivos y las metas.

» Comunicar la metodologia a los ejecutivos y administradores.

* Distribuir el material de evaluacion a los evaluadores y a los evaluados.

» Capacitar a los evaluadores para que puedan hacer las evaluaciones y las entrevistas.

* Dirigir las evaluaciones.

* Dar seguimiento a las evaluaciones.

» Evaluar el resultado de las evaluaciones.

» Tomar medidas respecto a los resultados y los programas sefialados.

2.2.3. Desempefio Laboral.

Se define desempeno laboral como “aquellas acciones o comportamientos observados
en los empleados que son relevantes para los objetivos de la organizacion”, y que pueden ser
medidos en términos de las competencias de cada individuo y su nivel de contribucion a la

empresa. Algunos investigadores argumentan que la definicion de desempefio debe ser



completada con la descripcion de lo que se espera de los empleados, ademéas de una continua
orientacion hacia el desempefio efectivo. La administracion del desempefio es definida como
“el proceso mediante el cual la compafiia asegura que el empleado trabaja alineado con las
metas de la organizacion”, asi como las practicas a través de las cuales el trabajo es definido
y revisado, las capacidades son desarrolladas y las recompensas son distribuidas en las

organizaciones (Montejo, 2009, pag. 1)

Medicién del rendimiento.

La medicion del rendimiento laboral ha recibido diferentes denominaciones, segun los
autores. Las denominaciones mas empleadas son evaluacion del rendimiento laboral o
evaluacion del desempefio laboral. Ambas hacen referencia a la eficiencia y productividad del
trabajador en el desempefio de las tareas de su puesto medido en términos de habilidades,
competencias y produccion. La evaluacion por competencias mide las capacidades y requiere,
complementariamente, informacion histérica y de produccion para construirse una evaluacion

verdaderamente integral (Carazas, 2006, pag. 120).

Satisfaccion laboral.

Es el grado de conformidad de la persona respecto a su entorno de trabajo. La
satisfaccion laboral incluye la consideracion de la remuneracion, el tipo de trabajo, las
relaciones humanas y la seguridad.

La satisfaccion laboral incide en la actitud del trabajador frente a sus obligaciones.
Puede decirse que la satisfaccion surge a partir de la correspondencia entre el trabajo real y

las expectativas del trabajador.
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Efecto de la satisfaccion laboral en los empleados.

El interés de los administradores en la satisfaccion con el trabajo se centra en su

efecto en el desempefio de los empleados. Los investigadores saben de este interés y por eso

vemos muchos estudios disefiados para evaluar el impacto de la satisfaccion en la

productividad, ausentismo y rotacion (Robbins, 2004, pag. 566).

Satisfaccion y Productividad: Cuando se reinen datos de satisfaccion y productividad
en toda la organizacion, méas que en el plano individual, encontramos que las
empresas con mas empleados satisfechos son mas eficaces que aquellas con menos

empleados satisfechos.

Satisfaccion y Ausentismo: Encontramos una relacion negativa constante entre
satisfaccion y ausentismo, pero la correlacion es moderada, por lo regular de menos
que +0.40 Es de entender que los trabajadores insatisfechos tienen mas probabilidades
de faltar al trabajo, pero otros factores tienen un efecto en la relacion y reducen este

coeficiente.

Satisfaccion y Rotacion: La satisfaccion también tiene una relacion negativa con la
rotacion; de hecho, es una correlacion mas intensa que la detectada con el ausentismo.
Sin embargo, factores como las condiciones del mercado de trabajo, esperanza de
otras oportunidades de trabajo antigliedad en la organizacién también son

restricciones importantes para decidir si se deja o no el trabajo actual.
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Desarrollo de capacidades.
El desarrollo de capacidades es el proceso a través del cual los individuos,
organizaciones y sociedades obtienen, fortalecen o mantienen las capacidades para establecer

y lograr sus propios objetivos de desarrollo a lo largo del tiempo (ONU Mujeres, 2010).

Condiciones del trabajo.

Se compone por el ambiente de trabajo que una empresa ofrece, es importante que un
organismo tome en cuenta los recursos que se tienen para ofrecer el servicio deseado por el
publico (Koontz & Weihrich, 2001, pag. 53).

El ambiente de trabajo es el ambiente méas cercano y mas inmediato a la organizacion.
Por lo tanto, es el ambiente especifico de cada organizacién. Cada organizacion tiene su
propio ambiente de trabajo, del cual obtiene sus entradas y en el que coloca sus salidas o
resultados. De manera que en el ambiente de trabajo estan las entradas y las salidas del
sistema, es decir, los proveedores de recursos (materiales, financieros, técnicos, humanos y
de servicios), por un lado, y los clientes o consumidores por el otro. Sin embargo, la
organizacion no es sefiora absoluta de todo lo que esté a su alrededor.

En su ambiente de trabajo estan sus competidores (que le disputan tanto las entradas
como las salidas) y las entidades reguladoras (como sindicatos, instituciones fiscalizadoras,
entidades reguladoras, que imponen condiciones, restricciones y limitaciones a la actividad

organizacional (Chiavenato I. , Administracion de Recursos Humanos, 2007, pags. 27-28).

2.2.4. Politicas de Compensaciones y Beneficios.

Comunmente, las politicas se utilizan de manera informal, no escritas y por

costumbre. Aunque es necesario dejarlas bien definidas y por escrito para cada area de la

53



54

organizacion. Surgen de las costumbres o précticas de trabajo que se adoptan, de la filosofia
compartida y de la forma racional que se espera sucedan las cosas. Se pueden definir la
siguiente manera: “Son guias de accion, que se establecen como el propdsito de orientar,
tanto a gerentes como al resto de personas, al momento de tomar una decision, y que ayudan
al logro de los objetivos propuestos en cada una de las &reas que conforman una

organizacion”.

Tipos de politicas.

Las politicas pueden clasificarse de acuerdo a:

» Su Alcance.

v Generales. Cuando la politica regula una situacion de caracter general para toda
la organizacion.

v Especifica. Cuando regula situaciones particulares en cada area administrativa
de la organizacién. Asi resultan politicas de personal, ventas, produccién,
mercadeo, finanzas, informatica, etc.

» Su Formalidad.
v Formales. Cuando estan debidamente definidas y escritas en un manual, es
lo méas aconsejable, para evitar dudas y evasivas en su aplicacién
v Informales. Cuando se aplican algunas actividades o practicas debido a la
costumbre. Estan fundamentadas en el argumento de que asi se han hecho

las cosas siempre. Se recomienda formalizada.



> Su Contenido y Area de Aplicacion.

v De produccion. Son las que regulan todo lo que tiene que ver con
lineamientos en seguridad e higiene, calidad, procesos productivos y otras.

v De finanzas. Regulan las acciones por tomar en el manejo de los fondos,
formulacién de presupuestos, registros contables, pago a proveedores,
limites de crédito y otras.

v De informatica. Estan dirigidas a regular el manejo de los equipos
informaticos de la organizacion, en cuanto a adquisicion de “software” y
“hardware”, redes de conexion adquisiciones, mantenimiento, contrasefias
de usuarios y otros.

v Mercadeo. Contempla los lineamientos en cuanto a politica de ventas,
promociones, publicidad, productos, precios, canales de distribucion y
otros.

v De administracion de personas. Regula la forma de seleccionar a las
personas, determinar fuentes y medios de reclutamiento, politicas de
capacitacion, induccion, de desarrollo, evaluacion del desempefio y otras,
que den claridad en cuanto a como se actuara y se administrar cada

subsistema de personas (Serrano, 2009, pag. 52).

Compensaciones monetarias.

Existen dos tipos de compensaciones monetarias o financieras que son:

e Financiera directa. Es toda compensacion que se da en términos monetarios a

los trabajadores. Entre estos se encuentran: del salario mensual, quincenal o



semanal que recibe. También incluye las comisiones por venta, bonificaciones
por metas alcanzadas y toda modalidad de compensacion que es dinero. El
establecimiento de este tipo de compensacion de requiere seguir algunos
pasos, a fin de lograr una equidad interna y externa. Entre estos pasos estan:
realizar una encuesta de sueldos para saber lo que pagan otras organizaciones
por puestos comparables. Determinar el valor de cada puesto en la
organizacion mediante la valuacion de puestos.

e Financiera indirecta. Es toda compensacion que se da en diferentes
modalidades como un beneficio hacia las personas. Entre éstos se encuentran:
seguro médico, celulares pagados por la organizacion, gasolina, depreciacion
de vehiculo, transporte hacia el trabajo, porcentaje para estudio, almuerzo y

otros que puedan haber ganado con el tiempo.

Compensaciones no monetarias.

Existe este tipo de reconocimiento, aunque muchas veces se pasa inadvertido. Este lo
constituyen todos los reconocimientos con placas, pergaminos, trofeos, buen trato por las
jefaturas, expresion de estima, felicitaciones en pablico, felicitaciones a través de cartas o
carteleras, estabilidad laboral garantizada y otras modalidades que no tienen una expresion en
términos de dinero. En la vida laboral, para lograr los objetivos que busca la administracion
de salarios son necesarias ambas compensaciones (las financieras y no financieras).
Dependiendo del nivel jerarquico, cada uno de ellos es valorado de diferente forma, en los

niveles ejecutivos se suele valorar més el salario indirecto.
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2.2.5. Motivacion.

La motivacion se inicia con la vida misma. En realidad, esta palabra que parece tan
dificil significa “dar motivo”. Motivar es, en definitiva, dar motivo a una persona o a un
grupo para que trate de alcanzar cierto objetivo. Pero no por conocer esto la cuestion deja de
ser compleja, ya que para dar motivo se debe estar dispuesto a preocuparse por buscar los
motivos que impulsan al otro y, ademas, tener la habilidad para encontrarlos y actuar en

consecuencia (Maristany, 2007, pag. 159).

Teorias de motivacion.

Las teorias de motivacidn se enfocan en las necesidades internas que alientan el
comportamiento. En un esfuerzo para reducir o satisfacer sus necesidades la gente actuara de
ciertas maneras. Esta propuesta esta asociada con pensadores como: Maslow, Alderfer,

McGregor, Herzberg, Atkinson, y McClelland.

La jerarquia de las necesidades de Maslow.

La jerarquia de las necesidades de Abraham Maslow probablemente ha recibido mas
atencion de los administradores que cualquier otra teoria de la motivacion, ya que clasifica
las necesidades humanas de una manera ldgica, conveniente, que tiene implicaciones

importantes para los administradores.

La teoria de dos factores de la motivacion.

A finales de los afios 50, Frederick Herzberg y sus socios condujeron un estudio de las
actitudes en el trabajo de 200 ingenieros y contadores. A partir de esta investigacion
Herzberg concluyo que el descontento y la satisfaccién en el trabajo surgen de dos grupos

independientes de factores. Esta teoria fue denominada la teoria de los dos factores.
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Entre los insatisfechos (factores de higiene) estan el salario, las condiciones de
trabajo, y la politica de la compafiia, todos afectan el contexto el cual se realiza en el trabajo.
Entre los satisfactorios (Factores motivadores) estan el logro, el reconocimiento, la
responsabilidad, y el progreso; todos se relacionan con la satisfaccion en el trabajo y la

recompensa por el desemperio en el trabajo.

La teoria de las expectativas.

La teoria de las expectativas (también llamada de expectativa/valencia) pretende
vencer las criticas directas de ciertos supuestos de otras teorias de la motivacion, es decir, que
todos los empleados son semejantes, todas las situaciones son parecidas, y que hay una mejor
manera de motivar a los empleados. En cambio, el método de expectativas busca explicar las

diferencias entre los individuos y las situaciones.

La teoria de equidad.

Otro enfoque en la motivacion para el trabajo, conocido con el nombre de teoria de
equidad se basa en la tesis de que un factor fundamental en la motivacion para el trabajo, el
desempefio y la satisfaccion es la evaluacion del individuo sobre la equidad de la recompensa
recibida. La equidad puede definirse como una razon entre lo que el individuo al trabajo (por
ejemplo: el esfuerzo o habilidad) y las recompensas de este (entre ellas, el sueldo o la

promocion) comparadas con las recompensas que otros reciben por aportaciones semejantes.

Teoria de establecimiento de metas.
Al igual que las otras teorias de proceso, la teoria de la determinacion de metas es una
teoria cognoscitiva de la motivacion del trabajo, y sostiene que los trabajadores son seres

pensantes que se esfuerzan por conseguir sus metas. La teoria del establecimiento de metas se
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centra en el proceso de determinar las matas por si misma. De acuerdo con el Psicélogo
Edwin Locke la inclinacién humana natural para establecer y esforzarse por metas es

provechosa solo si el individuo comprende y acepta una meta en particular.

Teoria del reforzamiento.

La teoria del reforzamiento elaborada por Skinner, también conocida como
condicionamiento operante o condicionamiento instrumental, intenta explicar la conducta

humana en correspondencia con el medio ambiente o los estimulos que la rodean.

Mediante el método experimental, Skinner llega a la conclusion de que la aparicion de
un estimulo desencadena una respuesta en la persona. Si esta respuesta es condicionada
utilizando reforzadores positivos o negativos, se podré ejercer una influencia en dicha
reaccion o conducta operante, la cual puede potenciarse o inhibirse.

Skinner establecio que la conducta se mantiene de un contexto o situacion a otra
siempre que las consecuencias, es decir los reforzadores no cambien o lo hagan siguiendo
unas ciertas ldgicas, "reglas" que hay que descubrir. Como consecuencia, el comportamiento
humano puede ser condicionado o modificado utilizando una serie de estimulos que el sujeto
puede considerar satisfactorios o no.

Explicado de una manera mas sencilla, la Teoria del reforzamiento hace hincapié en
que una persona tiene mas probabilidades de repetir una conducta que es reforzada de manera
positiva, asi como serd mas probable que repita aquellas que estén asociadas a estimulos o

refuerzos negativos (Skinner, 1977, pags. 75-76).
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Reforzadores positivos.

Los reforzadores positivos son todas aquellas consecuencias que aparecen tras una
conducta y que la persona considera satisfactorias o beneficiosas. Mediante estos
reforzadores positivos o satisfactorios, se busca aumentar la tasa de respuesta de una persona,
es decir que aumente la probabilidad de realizar o repetir una accion.

Esto significa que los actos que son reforzados de manera positiva tendrdn méas
probabilidades de repetirse puesto que van seguidos gratificaciones, premios o recompensas

percibidas como positivas por la persona que realiza la accion.

A su vez, estos reforzadores positivos pueden ser clasificados en las siguientes
categorias:
e Reforzadores primarios o intrinsecos: son conductas que por si mismas generan
satisfaccion.
o Reforzadores secundarios: se dan mediante aprendizaje y son externos a la persona.

Pueden ser materiales, como el dinero o sociales, como el reconocimiento.

Reforzadores negativos

Al contrario de lo que popularmente se cree, los reforzadores negativos no consisten
en administrar castigos o estimulos aversivos a la persona; sino todo lo contrario. La
utilizacion de reforzadores negativos busca aumentar la tasa de respuesta de esta mediante la

eliminacion de aquellas consecuencias que esta considere negativas.



Programas de reforzamiento
e Refuerzo continuo
En el refuerzo continuo la persona es recompensada constantemente por una accion o
conducta. La principal ventaja es que la asociacion de forma de manera veloz y efectiva; sin
embargo, una vez eliminado el refuerzo la conducta también se extingue rapidamente.
e Refuerzo intermitente
En estos casos solamente se refuerzan la conducta de la persona en determinadas
ocasiones. Este programa a su vez se subdivide en dos categorias: refuerzo de intervalo (fijo o

variable) o refuerzo de razon (fijo o variable) (Skinner, 1977, pags. 76-83).

Clima organizacional.

Es un fendmeno interviniente que media entre los factores del sistema organizacional
y las tendencias motivacionales que se traduce en un comportamiento que tiene
consecuencias sobre la organizacién. (Productividad, satisfaccion, rotacion, etc.) Resulta ser
un complejo sistema compuesto de aspectos formales e informales de las organizaciones,
tales como sistema de control, procedimientos de trabajo, reglas y relaciones interpersonales
existentes. Toda la organizacion es un sistema humano complejo con caracteristicas muy

propias, con su cultura y su clima (Serrano, 2009, péag. 62).

Determinantes del clima organizacional, segun Litwin y Stinger.

Estos autores postulan la existencia de nueve factores determinantes que son:

e Estructura: Las reglas, el papeleo y las restricciones de la organizacion.

e Desafio: Trabajo con retos.
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e Responsabilidad (“Empowerment”): La sensacion de ser su propio jefe.

e Recompensa: La sensacion de recibir una recompensa adecuada y equitativa por
parte de la organizacion.

e Calor humano y apoyo (relaciones): La sensacion de utilidad, apoyo y
comparierismo en el ambiente de trabajo.

e Tolerancia para los conflictos: El grado en que el ambiente de trabajo puede tolerar
diferentes opiniones.

e |dentidad organizacional: El grado de lealtad del grupo, percibido por sus
miembros.

e Normas y expectativas para el desempefio: La importancia percibida al desempefio

y la claridad y buenas expectativas relacionadas con el desempefio.

Conflictos: Tolerancia y forma de resolver diferencias, ver puntos de vista.

Calificacion de méritos.

La calificacion de méritos es conveniente establecerlo en un programa de
administracién de salarios con el fin de contribuir a la motivacion del personal. Esta técnica
se vale como fundamento para el crecimiento del personal que traerd consigo una buena
productividad en el trabajo. Los factores de la calificacion de méritos pueden ser: criterio,
iniciativa, precision, cantidad, calidad de trabajo, responsabilidad, entusiasmo,

conocimientos, sentido de colaboracion.
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Finalidad.

La finalidad de la calificacion de méritos es poder identificar las cualidades,
deficiencias, necesidades, logros y sus posibilidades de desarrollo del personal con el fin de

contribuir a mejorar sus condiciones de trabajo.

Sistemas de calificacion de méritos.

Existen dos sistemas 0 dos técnicas de calificacion de méritos: Sistema vertical: El
evaluado y el evaluador ocupan diferentes niveles en la organizacion y consta de dos
variantes, la descendente y ascendente, en la primera el empleado recibe la calificacion de su
jefe y la segunda los subordinados califican a su superior. Sistema Horizontal: En este

sistema cada individuo es evaluado por sus comparieros de trabajo.

2.2.6. Seguimiento.

En esta tarea es donde se hacen comentarios con el evaluado y se proponen los nuevos
objetivos. Es una forma importantisima de retroalimentacion entre el jefe y su subordinado.
Segun la forma y uso que le dé, el jefe, a la misma sera su éxito o fracaso, por lo que debe

tener en cuenta donde la realiza, en qué momento, quiénes participan y qué métodos utilizan.

El seguimiento no es solo la realizacidn de reuniones periddicas de revision y
comprobacion de la actuacion logrando retroalimentar a los empleados sobre su desempefio,
es también el control del jefe, o0 sea, visitar a los obreros en su puesto, verlos trabajar en las
condiciones de trabajo reales, es decir, si estos estaran cumpliendo las medidas para el
mejoramiento, asi como el autocontrol por el obrero, siendo elemental el gran sentido de la

buena escucha que el jefe debe mantener con sus subordinados (Velazquez Zaldivar, 2015).
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Control.

El control administrativo es un esfuerzo para fijar niveles de desempefio con objetivos
de planeacion, para disefiar los sistemas de retroalimentacion de la informacion, para
comparar el desemperio real con esos niveles de desempefio determinados de antemano, para
determinar si hay desviaciones y medir su importancia, para tomar las medidas tendientes a
garantizar que todos los recursos de la empresa se utilicen en forma més eficaz y eficiente en

la obtencion de los objetivos organizacionales.

Pasos del control.
Establecer los estandares para medir el desempefio: (limites maximos y minimos,
desde ventas, produccion, dias sin accidentes). Los criterios deben especificarse en términos

significativos y deben ser aceptados por los interesados.

Un error que debe evitarse al medir el desempefio es dejar que transcurra mucho
tiempo entre las mediciones del desempefio. Medir lo que esta ocurriendo contra los
estandares del desempefio. Tomar medidas correctivas si el desempefio no cumple con los

niveles establecidos y el analisis indica que se requiere intervencion.

2.2.7. Calidad Laboral.

Representa el grado en que los miembros de la organizacion pueden satisfacer sus
necesidades personales con su actividad en la organizacion. La calidad de vida en el trabajo
implica una constelacion de factores, por ejemplo: la satisfaccion con el trabajo
desempefiado, las posibilidades de futuro en la organizacion, el reconocimiento por los
resultados alcanzados, el salario percibido, las prestaciones ofrecidas, las relaciones humanas

dentro del grupo y de la organizacion, el ambiente psicologico y fisico del trabajo, la libertad
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para decidir, las posibilidades de participar y otros puntos similares. (Chiavenato I. ,

Administracion de Recursos Humanos, 2007, pag. 407).

Eficacia.

Consiste en la capacidad de alcanzar las metas propuestas (Robbins, 2004, pag. 489).
Segun Chiavenato la eficacia es una medida normativa del logro de resultados. En términos
economicos, la eficacia de una organizacion se refiere a su capacidad de satisfacer una

necesidad de la sociedad mediante los productos (bienes o servicios) que proporciona.

Eficiencia.

Proporcion entre el logro de los resultados y los insumos requeridos para corregirlos.
La eficiencia es una relacion entre costos y beneficios. Asimismo, la eficiencia se refiere a la
mejor forma (the best way) de hacer o realizar (método) las cosas, a fin de que los recursos
(personas, maquinas, materias primas) se apliquen de la forma mas racional posible. La
eficiencia se preocupa de los medios, métodos y procedimientos mas indicados que sean
debidamente planeados y organizados, a fin de asegurar la utilizacion éptima de los recursos

disponibles (Chiavenato I. , Administracion de Recursos Humanos, 2007, pag. 24).

Productividad.

Una organizacion es productiva cuando alcanza sus objetivos al transformar sus
insumos o entradas en resultados cada vez mayores al costo mas bajo posible. La
productividad es una medida del desempefio que incluye la eficiencia y la eficacia. La
eficiencia es el uso adecuado de los recursos disponibles, es decir, hace hincapié en los
medios y los procesos. La eficacia es el cumplimiento de metas y objetivos perfectamente

definidos; en este caso lo mas importante son los fines y los resultados. Una empresa es



eficaz cuando satisface con éxito las aspiraciones de sus clientes y es eficiente cuando lo hace
con un costo bajo. Si una empresa mejora sus metodos y procesos tiende a aumentar su
eficiencia. Si supera sus metas y objetivos eleva su eficacia (Chiavenato I. , Comportamiento

Organizacional: La dinamica del éxito en las organizaciones, 2009, pag. 274).

2.3. MARCO NORMATIVO LEGAL.

2.3.1. Constitucién Politica de la Republica de El Salvador.

Su base legal esta contemplada en el art. 61 de la Constitucion de la Republica que

literalmente dice:

Art. 61. La educacion superior se regira por una ley especial. La Universidad de El
Salvador y las demaés del Estado gozaran de autonomia en los aspectos docente,
administrativo y economico. Deberan prestar un servicio social, respetando la libertad de
catedra. Se regiran por estatutos enmarcados dentro de dicha ley, la cual sentara los principios

generales para su organizacion y funcionamiento.

Se consignaran anualmente en el Presupuesto del Estado las partidas destinadas al
sostenimiento de las universidades estatales y las necesarias para asegurar y acrecentar su
patrimonio. Estas instituciones estaran sujetas, de acuerdo con la ley, a la fiscalizacion del

organismo estatal correspondiente.

La ley especial regulard también la creacion y funcionamiento de universidades
privadas, respetando la libertad de catedra. Estas universidades prestaran un servicio social y
no perseguiran fines de lucro. La misma ley regulara la creacién y el funcionamiento de los

institutos tecnoldgicos oficiales y privados.
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El Estado velara por el funcionamiento democrético de las instituciones de educacion

superior y por su adecuado nivel académico.

2.3.2. Ley de Educacién Superior de El Salvador.

Por Decreto Legislativo N.° 522, de fecha 30 de noviembre de 1995, publicado en el
Diario Oficial N.° 236, Tomo N.° 329, del 20 de diciembre del mismo afio, se emitio la Ley
de Educacion Superior; con el proposito de velar por el funcionamiento democratico y
adecuado nivel académico de las instituciones de educacién superior; garantizando que éstas
contribuyan al desarrollo integral de la persona humana, presten un servicio social, y se
constituyan en centros de conservacion, investigacion, fomento y difusion de la cultura, para
coadyuvar con la difusion critica del saber universal, poniéndolo al alcance y al servicio del

pueblo salvadorefio (Asamblea Legislativa R. , 2004).

Objeto de la ley

Art. 1. La presente Ley tiene por objeto regular de manera especial la educacion
superior, asi como la creacion y funcionamiento de las instituciones estatales y privadas que

la impartan.

Objetivos

Art. 2. Son objetivos de la Educacion Superior:

a) Formar profesionales competentes con fuerte vocacion de servicio y sélidos

principios éticos;

b) Promover la investigacion en todas sus formas;

¢) Prestar un servicio social a la comunidad; vy,
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d) Cooperar en la conservacion, difusion y enriquecimiento del legado cultural en su

dimension nacional y universal.

Funciones

Art. 3. La educacion superior integra tres funciones: La docencia, la investigacion
cientifica y la proyeccion social.

La docencia busca ensefiar a aprender, orientar la adquisicion de conocimientos,
cultivar valores y desarrollar en los estudiantes habilidades para la investigacion e
interpretacion, para su formacion integral como profesionales.

La investigacion es la busqueda sistematica y analisis de nuevos conocimientos para
enriquecer la realidad cientifica, social y ambiental, asi como para enfrentar los efectos
adversos del cambio climatico.

La proyeccion social es la interaccion entre el quehacer académico con la realidad
natural, social, ambiental y cultural del pais.

Asignacion presupuestaria y fiscalizacion

Art. 27. Se consignaran anualmente en el Presupuesto del Estado las partidas
destinadas al sostenimiento de las universidades estatales, para el fomento de la investigacion

y las necesarias para asegurar y acrecentar su patrimonio.

Los institutos tecnoldgicos y especializados estatales tendran consignado su

presupuesto expresamente en las unidades primarias de las cuales dependen.

Las instituciones estatales de educacidn superior estaran sujetas a la fiscalizacion de la

Corte de Cuentas de la Republica.



Los funcionarios y demas servidores de las instituciones estatales de educacion
superior quedan sujetos a las normas de responsabilidad de los mismos por los abusos que

cometan en el ejercicio de sus cargos.

Personal administrativo

Art. 39. Las instituciones de educacion superior deben contar con el personal que sea

necesario para cumplir labores de gestion, servicios y apoyo a las actividades académicas.

Sin perjuicio de las normas sobre escalafén y cualesquiera otras que las instituciones
de educacion superior establezcan en sus estatutos y reglamentos, sus relaciones con el

personal académico y administrativo se regirdn por las leyes respectivas.

Universidad de El Salvador

Art. 76. La Universidad de EI Salvador, se regira por su Ley Organica y demas

disposiciones internas, en todo lo que no contrarie la presente Ley.

Otras instituciones estatales de educacién superior

Art. 77. Las demas instituciones de educacion superior estatales se regiran por sus

estatutos y reglamentos vigentes.

2.3.3. Ley Organica de la Universidad de El Salvador.

El articulo 76 de la Ley de Educacion Superior, establece que la Universidad de El
Salvador, se regira por su Ley Organica y demas disposiciones internas, en todo lo que no

contrarie dicha Ley de Educacion Superior (Asamblea Legislativa E. , 2001).



Objeto de la ley

Art. 1. La presente ley, en cumplimiento de lo dispuesto en la parte final del inciso
primero del Art. 204 de la Constitucion Politica, establece los principios generales en que se

basara la organizacion y funcionamiento de la Universidad de EI Salvador.

Naturaleza juridica de la universidad

Art. 2. La Universidad de El Salvador, que en el transcurso de esta ley se denominaré
la Universidad, es una corporacién de derecho publico que presta el servicio de la educacién

superior. Tiene como domicilio la ciudad de San Salvador.

La existencia de la Universidad no se entendera como el cumplimiento total del deber
que el Estado tiene de fomentar y acrecentar la educacion superior, pues en cumplimiento de
ese deber podré crear otras universidades o institutos superiores estatales o autorizar la

creacion de universidades privadas.

De la autonomia universitaria

Art. 3. Para el cumplimiento de sus fines, la Universidad goza de autonomia en lo

docente, en lo administrativo y en lo econémico.
La autonomia universitaria consiste fundamentalmente:

a) En el atributo que tiene la Universidad de poder estructurar sus unidades
académicas, formular sus planes y programas de estudio y nombrar y contratar el personal
encargado de la ensefianza, que retna los requisitos legales y estatuarios, sin sujecion a

aprobacion extrafia;
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b) En la facultad reconocida a los organismos integrantes de la Universidad, para
nombrar, remover y sancionar a los funcionarios y al personal de la corporacion universitaria,

sin més limitaciones que las determinadas por la ley;

¢) En la atribucién que la Universidad tiene para disponer y administrar libremente los
elementos de su patrimonio, de conformidad con lo dispuesto en su propio régimen juridico,

sin perjuicio del control fiscal que establece la constitucion Politica;

d) En la potestad de darse sus propias normas dentro del marco que le fija la presente

ley, y en consonancia con el orden juridico de la Republica.
Del personal administrativo

Art. 37.- Los Estatutos contendran las normas por las cuales se regira el personal
administrativo que preste sus servicios en las oficinas y dependencias de la Universidad,
debiendo establecer las reglas fundamentales sobre clasificacion de los cargos, estabilidad de
los empleados, ascensos, sanciones y demas aspectos relacionados con la materia. Dichas
normas deberan acomodarse a las prescripciones de la presente ley, y, en lo que fuere

aplicable, a lo dispuesto en otras leyes de la Republica.

2.3.4. Normas Técnicas de Control Interno.

Ambito de aplicacion

Art. 1. - Las normas técnicas de control interno constituyen el marco basico que
establece la Corte de Cuentas de la Republica, aplicable con caracter obligatorio, a los
drganos, instituciones, entidades, sociedades y empresas del sector publico y sus servidores.

(de ahora en adelante "Instituciones del Sector Publico™).
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Definicion del Sistema de Control Interno
Art. 2. - Se entiende por sistema de control interno el conjunto de procesos continuos
e interrelacionados realizados por la méaxima autoridad, funcionarios y empleados, disefiados

para proporcionar seguridad razonable en la consecucién de sus objetivos.
Objetivos del Sistema de Control Interno

Art. 3. - El sistema de control interno tiene como finalidad coadyuvar con la
Institucion en el cumplimiento de los siguientes objetivos:

b. Lograr eficiencia, efectividad y eficacia de las operaciones,

c. Obtener confiabilidad y oportunidad de la informacién, y

d. Cumplir con leyes, reglamentos, disposiciones administrativas y otras regulaciones

aplicables.
Componentes Organicos del Sistema de Control Interno

Art. 4. - Los componentes organicos del sistema de control interno son: ambiente de
control; valoracion de riesgos; actividades de control; informacion y comunicacion; y
monitoreo.

Responsables del Sistema de Control Interno

Art. 5. - La responsabilidad por el disefio, implantacién, evaluacion y
perfeccionamiento del sistema de control interno corresponde a la maxima autoridad de cada
Institucion del sector publico y a los niveles gerenciales y demas jefaturas en el area de su
competencia institucional.

Corresponde a los deméas empleados realizar las acciones necesarias para garantizar su

efectivo cumplimiento.
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Seguridad razonable
Art. 6. - El sistema de control interno proporciona una seguridad razonable para el

cumplimiento de los objetivos institucionales (Corte de Cuentas, 2004).

2.3.5. Reglamento para la Determinacién de Responsabilidades.

Art. 2. Seran sujetos de responsabilidad administrativa, patrimonial, o de ambas, los
servidores publicos actuantes, aun cuando hayan dejado de serlo; ademas podré establecerse
en su contra indicios de responsabilidad penal.

Los terceros seran sujetos de responsabilidad patrimonial de acuerdo con las leyes y
demas normas aplicables.

Un mismo acto administrativo puede generar responsabilidad administrativa,
patrimonial e indicios de responsabilidad penal para uno o varios servidores y un mismo
servidor puede ser sujeto de responsabilidad por varios actos.

Art. 3. Los factores determinantes para que el presidente de la Corte declare la
responsabilidad de los servidores y terceros, son sus deberes y obligaciones, el grado de
participacion en los hechos, y las consecuencias derivadas de sus actos u omisiones, en

relacién con las normas o estipulaciones aplicables (Corte de Cuentas, 2001).

2.3.6. Reglamento Disciplinario de la Universidad de El Salvador.

Objeto del Reglamento y abreviaturas usadas
Art. 1. El presente Reglamento tiene por objeto establecer el régimen disciplinario de

la Universidad de El Salvador.
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Componentes del Régimen Disciplinario

Art. 2. El Régimen Disciplinario de la Universidad esta constituido por el conjunto de
normas que regulan, de conformidad con el articulo 56 de la Ley Orgénica, las infracciones
en que los integrantes de la Comunidad Universitaria pueden incurrir, la clasificacion de las
mismas, las sanciones aplicables a cada caso, la competencia de los organismos y autoridades
encargadas de su aplicacion, el procedimiento a seguir y los recursos admisibles contra las
resoluciones que se dicten.

Este régimen se establece con el objeto de mantener el orden interno y garantizar un
funcionamiento eficiente para la conservacion de los fines de la Universidad.

Integrantes de la Comunidad Universitaria

Art. 3. Para los efectos del presente Reglamento son integrantes de la Comunidad
Universitaria los miembros de organismos colegiados, las autoridades, los funcionarios, el
personal académico, el personal administrativo y los estudiantes de la Universidad (Asamblea

General Universitaria, 2007).

2.3.7. Ley de Etica Gubernamental

Objeto de la Ley

Art. 1.- La presente ley tiene por objeto normar y promover el desempefio ético en la
funcidn publica; salvaguardar el patrimonio del Estado, prevenir, detectar y sancionar la
corrupcion de los servidores publicos, que utilicen los cargos o empleos para enriquecerse
ilicitamente o cometer otros actos de corrupcion.

Ambito de Aplicacion

Art. 2.- Esta Ley se aplica a todos los servidores publicos, permanentes o temporales,

remunerados o adhonorem, ejerzan su cargo por eleccién, nombramiento o contrato emanado
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de la autoridad competente, que presten servicio en cualquier entidad estatal o municipal,
dentro o fuera del territorio de la Republica.

El ejercicio de toda profesion, actividad empresarial, arte o industria es compatible
con el servicio publico. Las Unicas incompatibilidades son las establecidas especificamente
en la Constitucion y las leyes.

Definiciones

Art. 3.- Para los efectos de esta ley se entiende por:

a) Funcion Publica. Toda actividad temporal o permanente, remunerada o ad-
honorem, realizada por una persona natural en nombre del Estado, al servicio de éste, o de
sus entidades en cualquiera de sus niveles jerarquicos.

b) Funcionario Publico. Persona natural que presta servicios, retribuidos o ad-
honorem, permanentes o temporales en la administracion del Estado, de los municipios y de
las entidades oficiales autonomas sin excepcion, por eleccion o por nombramiento, con
facultad para tomar decisiones dentro de las atribuciones de su cargo.

c) Empleado Publico. Persona natural que presta servicios, retribuidos o ad-honorem,
permanentes o temporales en la administracion publica y que actdan por orden o delegacion
del funcionario o superior jerarquico, dentro de las facultades establecidas en su cargo.

d) Servidor Publico. Persona natural que presta ocasional 0 permanentemente,
servicios dentro de la administracion del Estado, de los municipios y de las entidades
oficiales autdbnomas sin excepcion. Comprende a los funcionarios y empleados publicos y

agentes de autoridad en todos sus niveles jerarquicos.



Principios de la Etica Publica

Art. 4.- La actuacion de los servidores publicos deberé regirse por los siguientes
principios de la ética pablica:

a) Supremacia del Interés Publico. Actuar tomando en consideracion que el interés
publico esta siempre sobre el interés privado.

b) Probidad. Actuar con honradez, integridad, rectitud, respeto y sobriedad.

c) No Discriminacion. Atender a las personas que demandan o solicitan servicios
publicos, sin discriminar por motivos de nacionalidad, raza, sexo, religién, ideologia politica,
posicion social o econdmica.

d) Imparcialidad. Actuar con objetividad y sin designio anticipado en favor o en
contra de alguien, que permite juzgar o proceder con rectitud.

e) Justicia. Cumplir las funciones del cargo, otorgando al publico, a los superiores, a
los subordinados y al Estado lo que les es debido, segln derecho o razon.

f) Transparencia. Actuar de manera accesible para que toda persona natural o
juridica, que tenga interés legitimo, pueda conocer si las actuaciones del servidor publico son
apegadas a la ley, a la eficiencia, a la eficacia y a la responsabilidad.

g) Confidencialidad. Guardar reserva sobre hechos o informacién licita, de los que
conozca con motivo o en ocasion del ejercicio de sus funciones y no utilizarla para fines
privados.

h) Responsabilidad. Disposicion y diligencia en el cumplimiento de los actos de
servicio, funcion o tareas encomendadas a la posicion o puesto que se ocupa y disposicion
para rendir cuentas y asumir las consecuencias de la conducta publica inadecuada o del

incumplimiento de sus obligaciones.
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1) Disciplina. Observar estrictamente el cumplimiento de las normas administrativas,
respecto a asistencia, horarios y vocacion de servicio, atendiendo con responsabilidad y
cortesia las peticiones, demandas, quejas y reclamos del publico o compafieros de trabajo y
superiores, asi como contestarlas en forma pronta y oportuna.

j) Eficiencia y eficacia. Cumplir programas y tareas propias del cargo y lograr los
objetivos al menor costo para el publico y la institucién, evitando demoras y atrasos en el
trabajo y en el logro efectivo de las tareas encomendadas, asi como administrar los recursos
evitando el despilfarro.

k) Rendicion de cuentas Rendir cuentas ante autoridad competente y ante el pablico
cuando sea el caso, por el uso y administracion de los bienes publicos a su cargo, por una

mision u objetivo encargado (Asamblea Legislativa, 2006).

2.3.8. Reglamento General del Sistema de Escalafon del Personal de la
Universidad de El Salvador.

Objeto

Art. 1. El objeto del presente Reglamento es regular las relaciones laborales de la
Universidad de El Salvador, que en adelante se denominara “La Universidad”, con su
personal académico y administrativo no docente, a fin de garantizar la calidad de las
funciones académicas y de apoyo administrativo y su constante superacion, mediante la
aplicacién de un ordenado y sistematico escalafén, y la regulacion de la carrera de su
personal. En el presente Reglamento, cualquier alusién a personas, su calidad, cargo o
funcion, manifestada en género masculino, se entendera expresada igualmente en género

femenino.
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Fines

Art. 2. Son fines del presente Reglamento, normar:

1) El ingreso a la carrera del personal universitario académico y administrativo no
docente con igualdad de opcidn a los puestos de trabajo, segun las clases ocupacionales
correspondientes;

2) Los principios para la determinacién de la jerarquia, de los diferentes puestos de
trabajo del personal académico y administrativo no docente de la Universidad;

3) La asignacion equitativa de las funciones y responsabilidades tipicas del personal
académico y administrativo no docente, de acuerdo a su puesto de trabajo;

4) La profesionalizacion y tecnificacion del personal académico y administrativo no
docente, desde su ingreso a la carrera laboral universitaria;

5) La asignacion del salario que corresponda a cada nivel jerarquico escalafonado, asi
como las demés compensaciones a que hubiere lugar; y

6) La estabilidad en los puestos de trabajo, segun los articulos 48 y 49 de la Ley
Organica de la Universidad de EIl Salvador.

Objetivos

Art. 3. - La aplicacién del presente Reglamento, tiene los siguientes objetivos:

1) Establecer los mecanismos y criterios de admision a la carrera del personal
académico y administrativo no docente de la Universidad,;

2) Definir las clases y categorias que garanticen la correcta aplicacion del escalafén;

3) Sentar las bases para garantizar una justa retribucion segun la naturaleza del trabajo

y disposiciones del presente reglamento;
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4) Enunciar los criterios que definan las exigencias necesarias que sirven de base para
la regulacion de la movilidad del personal académico y administrativo no docente dentro del
escalafén;

5) Garantizar la permanencia o estabilidad del personal académico y administrativo
no docente de la Universidad en los puestos de trabajo, de conformidad a las normas del
presente reglamento;

6) Establecer el marco normativo para la evaluacion del personal académico y
administrativo no docente, que permita un mejor reconocimiento en el desarrollo de la labor
académica y de apoyo administrativo;

7) Crear las instancias que administren el presente reglamento de manera correcta 'y
transparente;

8) Garantizar el ejercicio de los derechos del personal Académico y Administrativo no
docente, asi como el cumplimiento de sus obligaciones;

9) Crear un sistema de formacion permanente del personal de la Universidad, para
elevar el nivel cientifico, humanista y educativo, asi como el técnico administrativo; y

10) Cualificar el desempefio del personal Académico y Administrativo no docente.

Ambito de aplicacion

Art. 4. - El presente reglamento se aplicara al personal Académico y Administrativo
no docente de la Universidad, que se encuentre en cualquiera de las situaciones siguientes:

1) Que labore a tiempo integral, tiempo completo o tiempo parcial, por medio de
nombramiento en la Ley de Salarios, contratos de servicios personales permanentes y

jornales;
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2) Que ocupe cargos administrativos o de direccion en la Universidad, sin perjuicio de
su cargo permanente; y

3) Que goce una beca autorizada por la autoridad competente. Las disposiciones de
este Reglamento no se aplicaran al personal Académico contratado por interinato, hora clase,

servicios profesionales no personales o de consultoria.

Definiciones Generales

Art. 6. - Para efectos de la correcta aplicacion del presente Reglamento, se entendera
por:

1) Carrera del Personal Académico y Administrativo no docente: Es el proceso,
mediante el cual los sujetos del presente sistema de escalafon desarrollan en forma
permanente las funciones basicas de docencia, investigacion y proyeccién social, asi como la
funcion de apoyo técnico y administrativo;

2) Personal Académico de la Universidad: Son los profesionales al servicio de ésta,
en los campos de Docencia, Investigacion y Proyeccion Social;

3) Personal Administrativo no docente de la Universidad: Son los trabajadores que

desarrollan labores de gestidn, servicios y apoyo a las actividades académicas;

Derechos y deberes del personal de la universidad
A. Derechos del Personal Académico y Administrativo no docente
Art. 8. Son derechos del Personal Académico y Administrativo no docente que

trabaja en la Universidad, los siguientes:
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A) Ascender en el Escalafon, de acuerdo con las disposiciones del presente
reglamento y las leyes respectivas;
B) Recibir constantemente bajo programaciones cursos de formacion, capacitacion y

actualizacion en areas relacionadas con la funcion que desempefia;

Deberes

Art. 9. Son deberes del Personal Académico y Administrativo no docente, los
siguientes:

B. Deberes del Personal Administrativo no docente:

1) Cumplir las instrucciones que reciban del jefe inmediato superior en lo relativo al
desempefio de sus labores; excepto cuando sea ilegal el acto u orden recibida, o vaya en
contra de los derechos reconocidos para los miembros del personal administrativo no docente
en el presente Reglamento;

2) Utilizar y conservar en buen estado los instrumentos, equipo, maquinarias y
herramientas de propiedad de la Universidad, que estén a su cargo, sin que en ningun caso
deban responder por el deterioro ocasionado por el uso natural de estos objetos, ni el
ocasionado por caso fortuito o fuerza mayor o el proveniente de su mala calidad o defectuosa
fabricacion;

3) Respetar las disposiciones emanadas de la Subgerencia de personal, en cuanto al
uso y cuido de uniformes;

4) Observar estrictamente todas las disposiciones concernientes a la higiene y

seguridad ocupacional establecidas por las leyes, reglamentos y disposiciones
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administrativas; y las que indiquen los jefes inmediatos para seguridad y proteccion de los
trabajadores en los lugares de trabajo; y

5) Los demas que establezcan la Ley y los reglamentos.

C. Deberes del Personal Académico y Administrativo no docente:

1) Defender la Autonomia Universitaria;

2) Asistir con autorizacion de su jefe inmediato, a cursos de capacitacion con la
periodicidad y caracteristicas que se establezcan;

3) Denunciar ante los organismos competentes cualquier hecho constitutivo de
infraccion regulada en el Reglamento Disciplinario;

4) Asistir puntualmente a su trabajo y dedicarse a él durante las horas que corresponda
a su jornada laboral, lo cual seré controlado por mecanismos electrénicos con la supervision y
responsabilidad del jefe inmediato superior correspondiente;

5) Desempenfiar el trabajo con diligencia y eficiencia en la forma, tiempo y lugares
convenidos, con capacidad, honestidad y responsabilidad; y

6) Mantener siempre en su trato con la comunidad universitaria y poblacion en
general toda la consideracion, cortesia y amabilidad debidas, respetando la integridad fisica y
moral de los miembros de la comunidad universitaria.

De la carrera del personal administrativo no docente

De la Comision de Administracion de la Carrera del Personal Administrativo no
Docente

Art. 58. La Comision de Administracion de la Carrera del Personal Administrativo no
Docente, que se denominard “La Comisioén”, tendrd competencia a nivel general de la

Universidad y estara integrada por:
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El Vicerrector Administrativo o su delegado;

El jefe de la Unidad de Recursos Humanos de la Universidad, o su delegado;

El Fiscal General o su delegado; y

Un representante legal o su delegado, del Sindicato de Trabajadores mayoritario en la
Universidad. Los miembros de dicha Comision perteneceran a ésta por el periodo que
duren en sus funciones, y no podran ser simultaneamente miembros de los Comités
Locales de Evaluacion; excepto en el caso de los numerales 1 al 3, tratandose de la
unidad de la cual son jefes.

De los Comités Locales de Evaluacion

Art. 59. - En las Oficinas Centrales y en cada una de las Facultades, los Comités

Locales de Evaluacion estardn integrados de la siguiente manera:

1) En las Oficinas Centrales:

a) Un Delegado de la Unidad de Recursos Humanos;

b) El Jefe de la Unidad o Jefe de Linea Presupuestaria respectiva;
c) El Jefe Inmediato; y

d) Un Trabajador de la Unidad, designado por mayoria de los miembros de la Unidad;
2) En las Facultades:

a) El Coordinador de Recursos Humanos de la Facultad;

b) El Jefe de Unidad;

c) El Jefe inmediato; y

d) Un trabajador de la Unidad.

Atribuciones de los Comités Locales de Evaluacion

Art. 61. - Los Comités Locales tendran las siguientes atribuciones:
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1) Convocar al Proceso Evaluativo a través de la Vice Rectoria Administrativa, en
caso de Oficinas Centrales y del Decano de cada Facultad en el mes de enero de cada afo;

2) Evaluar y ubicar en las Categorias a todo el Personal Administrativo no Docente
calificado de acuerdo a las normas respectivas;

3) Presentar a la Vice Rectoria Administrativa, en caso de Oficinas Centrales y al
Decano de cada Facultad los resultados de la evaluacion del Personal Administrativo no
Docente y la propuesta de calificacion escalonaria;

4) Velar por el cumplimiento de sus propuestas de clasificacion escalonaria ante las
Autoridades competentes. En el caso de las Facultades lo haran ante el Decano y en Oficinas
Centrales ante la Vice- Rectoria Administrativa; y

5) De los resultados del proceso evaluativo y sus propuestas enviaran copia a la
Comision, para que éstos supervisen la inclusion de la demanda financiera en el presupuesto
anual o que se busquen los recursos necesarios para su financiamiento. Este proceso
evaluativo se desarrollara en los meses de enero y febrero de cada afio y sus resultados seran
remitidos a mas tardar la primera quincena del mes de marzo ante la Comision, para que ésta
presente la necesidad financiera ante los organismos competentes que elaboraran el

presupuesto.

CAPITULO IlI

3. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION.

3.1 TIPO DE INVESTIGACION.

El tipo de investigacidn que se realizo fue Cuali-Cuantitativa o mixta, ya que estas

investigaciones representan un conjunto de procesos sistematicos, empiricos y criticos de
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investigacion e implican la recoleccion y andlisis de datos cuantitativos y cualitativos, asi
como su integracion y discusion conjunta, para lograr inferencias producto de toda la
informacion recabada y lograr un mayor entendimiento del fendmeno bajo estudio.
(Hernandez Sampieri, 2014, pag. 534). En esta tesis se le dio mayor realce al enfoque

cualitativo.

Este tipo de investigacion es también descriptiva, al saber que dos variables estan
relacionadas se aporta cierta informacion que describe la relacion entre evaluacion del
desempefio y rendimiento para obtener un mayor resultado en la produccion, ya que este es el
objetivo principal conocer de qué manera mejoraria el rendimiento de los empleados al

aplicar un programa de evaluacion (Hernandez Sampieri, 2014, pag. 92).

3.2 POBLACION.

Al realizar la investigacion se identificaron dos unidades de analisis con lo que se
pretende exhaustivamente consolidar informacion suficiente que permita llevar a cabo dicha

investigacion.

Las unidades consideradas fueron: los jefes y los empleados del area administrativa de
la Facultad Multidisciplinaria Oriental de la Universidad de El Salvador. (Ver cuadro

siguiente)

Unidad Jefe Empleados
Decanato 1 1
Vicedecano 1 1
Sistemas informaticos 1 3
Recursos Humanos 1 5




Administracion Financiera 1 11

Secretaria General 1 4

Planificacion y Asesoria 1 1
Educacion en linea 1 3
Administracion General 1 55
Desarrollo Fisico 1 6
Proyeccién Social 1 4
Biblioteca 1 10
Académica 1 5
Postgrado 1 2
Departamentos académicos. 8 8

Total 23 119

Fuente: Informacién brindad por las &reas administrativas de la Facultad Multidisciplinaria Oriental de la Universidad de El Salvador.

3.3. MUESTRA Y TAMANO DE LA MUESTRA

3.3.1. Muestra.

Una muestra estadistica es un subgrupo del universo o poblacion del cual se
recolectan los datos y que debe de ser representativa para esta (Hernandez Sampieri, 2014,

pag. 173).

3.3.2. Método de Muestreo.

Se utilizo el método de muestreo probabilistico y el no probabilistico (Hernandez

Sampieri, 2014, pags. 75-76).

» Muestreo probabilistico. Cada individuo de la poblacién tiene la misma

probabilidad de ser elegidos para formar parte de una muestra.
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» Muestra no probabilistica. Basado en una estimacion subjetiva, ya que en él se
desconoce la probabilidad de que un individuo concreto de la poblacién sea

incluido en la muestra.

El método de muestreo probabilistico nos asegura la representatividad de la muestra
extraida, por lo que se puede decir que los datos que se obtengan de esta muestra de la
poblacién serdn de gran ayuda para mejorar el rendimiento de los trabajadores de los
empleados del area administrativa de la Facultad Multidisciplinaria Oriental de la

Universidad de El Salvador.

3.3.3. Tamario de la Muestra.

3.3.3.1. Determinacion de la Muestra para los Jefes.

Se les aplicd el estudio a los jefes de las areas administrativas de la Facultad
Multidisciplinaria Oriental de la Universidad de El Salvador, incluyendo también a los jefes
de los departamentos académicos, al ser solo uno por unidad y departamento, no fue
necesario calcular una muestra, sin embargo, debido a la pandemia de COVID-19, se utiliz6
una muestra cualitativa de tipo por conveniencia aplicando el instrumento solamente a 5
jefes de las unidades de la Facultad Multidisciplinaria Oriental de la Universidad de El

Salvador.

3.3.3.2. Determinacion de la Muestra para los Empleados.

En este caso se aplico también una muestra cualitativa de tipo por conveniencia

debido a la pandemia de COVID-19, al ser 119 empleados en total, solamente se les aplico el
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instrumento a 26 empleados de las diferentes areas administrativas de la Facultad

Multidisciplinaria Oriental de la Universidad de El Salvador.

3.3.3.3. Determinacion de la Muestra para los Usuarios.

Para determinar la muestra de los usuarios dado que la poblacion es finita se utilizo la

siguiente formula: (Castellanos, 2011).

_ (NZ?) pq
(d?*(N—1)+ (Z%(pq))
N: Tamafio de la poblacién

n

P: Probabilidad de que si ocurra
g: Probabilidad de que no ocurra
Z2: Nivel de confianza
d?: Error de estimacion

n: Tamano necesario de la

muestra.

APLICANDO LA FORMULA.

N: 6929

P:50% =0.5

g: 1-p (1-0.5=0.5)

Z2: 1.645 (seguridad del 90%)
d?: 10% =0.1

n: Tamanfo necesario de la

muestra.



~ 6929(1.645)%(0.5)(0.5)
"= 01)2(6929 — 1) + (1.645)2(0.5)(0.5)

_ 6929(1.645)2(0.5)(0.5)
"= 0.0)2(6929 — 1) + 0.67650625

| 4687.511806
" = 59.95650625

n =67.00608789

n==67

Por tanto, fueron 67 los usuarios que formaron parte de nuestro estudio y estos seran

seleccionados por conveniencia debido a la pandemia de COVID-19.

3.4 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

3.4.1. Técnicas

3.4.1.1. Observacion.

Para establecer una relacion béasica entre el sujeto que observa y el fendmeno que es
observado, esta técnica es el inicio de toda comprension de la realidad permitiendo la

verificacion empirica de los fendmenos en estudio.

3.4.1.2. Entrevista.

Se plantean un conjunto de preguntas estandarizadas de analisis general (Sabino,
2002, pag. 77). Dirigidas a cada jefe de las unidades administrativas en torno al desarrollo de

las actividades que se realizan para garantizar el funcionamiento de la facultad y asi, poder
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recopilar informacion acerca del tema de investigacion con el fin de explicar las variables de

estudio.

3.4.1.3. Encuesta.

Es un cuestionario predisefiado que incluye una serie de preguntas estructuradas y
cerradas para obtener informacion especifica (Malhotra, 2004, pag. 180). Se administrara a
cada empleado para conocer informacion interna de la unidad a la que pertenece.

Para realizar el estudio preliminar de la investigacion se hizo uso de la técnica de la
entrevista, la cual constaba de una serie de preguntas abiertas, dirigidas a los jefes de cada
una de las unidades administrativas; también se hizo uso de la técnica de la encuesta, estaba
compuesta por preguntas de opcion multiple que fueron contestadas por algunos de los

empleados de cada una de las unidades de la Facultad.

3.4.2. Instrumentos.

3.4.2.1. Observacion Directa.

Se utiliz6 como instrumento de medicidn que permita explorar y describir aspectos
del desempefio de los colaboradores en el momento que realizan las responsabilidades y
funciones de su cargo dentro de la institucion. Mediante este instrumento se busca establecer
que uno de los problemas de la institucion es que no realizan evaluacion del desempefio que

contribuyan al mejoramiento de las funciones del personal.

3.4.2.2. Cuestionarios.

Se realizd un instrumento con series de preguntas estructuradas y cerradas para

empleados y usuarios de la institucion.
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3.4.2.3. Guia de Entrevista.

Incluye una serie de preguntas abiertas, de analisis general dirigidas a los jefes de las
unidades administrativas. Fue disefiada tomando en cuenta las necesidades de informacion
para satisfacerlas y de esta manera se ejecutaran eficientemente cada una de las actividades
de la investigacion, este instrumento también fue utilizado para la realizacion del estudio
preliminar, para obtener informacion sobre la problematica y la situacion actual de la

institucion.

3.5. FUENTES PARA LA OBTENCION DE LA INFORMACION

3.5.1. Fuentes Primarias.

v De tipo cualitativo
La observacion directa, para identificar objetivamente las condiciones del desempefio
laboral y actividades diarias de los trabajadores, la entrevista a los jefes de las unidades
administrativas para obtener valiosa informacion respecto a operaciones importantes y

complejas.

v De tipo cuantitativo
Se disefiaron cuestionarios dirigidos a empleados y usuarios para obtener datos
importantes para mejorar el rendimiento laboral de los empleados de Facultad

Multidisciplinaria Oriental de la Universidad de El Salvador.
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3.5.2. Fuentes secundarias.

Las fuentes secundarias utilizadas son las referencias bibliogréaficas disponibles en
bibliotecas tales como: libros, tesis, etc.; y el uso de internet como medio importante para la

recoleccion de informacion.

3.6. PROCESAMIENTO DE LA INFORMACION.

Después de visualizar las fuentes de datos se utilizaron las herramientas y técnicas de
recoleccion de datos, para luego ejecutar la fase del analisis e Interpretacion de los

Resultados.

Protocolo de encuesta a empleados y usuarios.

Materiales:
v Muestra de personas a encuestar.
v Formularios de Google, para crear y realizar encuestas.
v Internet.

v Computadoras o dispositivos moviles.

Procedimiento:

A. Contactar a la persona a encuestar.

B. Saludar e identificarse ante la persona que sera encuestada.

C. Dar una breve explicacion del motivo de la encuesta.
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D. Si el sujeto esta de acuerdo se procede a enviar via internet el

formulario de Google.
E. Cerciorarse en el sistema que el formulario haya sido contestado.

F. Agradecer a la persona por la informacion brindada para el desarrollo

de nuestra tesis.

Protocolo de entrevista a jefes de las unidades administrativas.

Materiales:
v Muestra de personas a entrevistar.
v Entrevista debidamente elaborada.
v Redes sociales 0 medios de comunicacién visual.
v Internet.

v Computadoras o dispositivos moviles.

Procedimiento:

A. Contactar a la persona a entrevistar.

B. Saludar e identificarse ante la persona que sera encuestada.

C. Dar una breve explicacion del motivo de la encuesta.

D. Si el sujeto esta de acuerdo se procede a realizar la entrevista mediante

video llamada, llamada telefénica u otro medio disponible.
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E. Agradecer a la persona por la informacion brindada para el desarrollo

de nuestra tesis.

3.6.1. Tratamiento de la informacién.

En la investigacion se utilizo el método de ordenacion de la informacion en cuadros

resumenes que muestren los datos tabulados en forma representativa.

3.6.2. Técnicas Estadisticas.

Una vez obtenida la informacion, se procedi6 a procesarla mediante el uso del
programa EXCEL, ya que permite la manipulacién correcta de los datos, la cual servira de
apoyo para la interpretacion de los mismos, mediante la utilizacion de gréficos circulares o de
pastel para determinar la frecuencia y porcentajes respectivos de acuerdo a las respuestas

recopiladas a través del cuestionario.

3.6.3. Presentacion de la Informacion.

Se utilizaron los cuadros resimenes y graficos de pastel para la representacion de los
datos obtenidos. La razon de usar graficos de pastel se debe a que el tipo de investigacion
proporcionara porcentajes representativos sobre los aspectos de opinidén. Ademas, se
colocaron apartados de interpretacion y andlisis de las graficas de pastel, para indicar o dejar

mas en claro los resultados obtenidos segun las respuestas brindadas por los encuestados.



3.7. PROCEDIMIENTO PARA EL ANALISIS E INTERPRETACION DE

RESULTADOS.

Para el analisis y la interpretacion de los resultados, se evaluaron los datos obtenidos
en el procesamiento de la informacion, con el propdsito de identificar coincidencias y
diferencias, asi como explicaciones de las mismas. Se utilizaron los cuadros resimenes y
gréaficos de pastel para la representacion de los datos obtenidos. La razon de usar graficos de
pastel se debe a que el tipo de investigacion proporcionara porcentajes representativos sobre
los aspectos de opinion. Ademas, se colocaran apartados de interpretacién y analisis de las
gréaficas de pastel, para indicar o dejar mas en claro los resultados obtenidos segun las

respuestas brindadas por los encuestados.
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CAPITULO IV

4. ANALISIS DE RESULTADOS.

4.1 TABULACION DEL CUESTIONARIO DIRIGIDO A LOS EMPLEADOS.

1. ¢ Genero?

Objetivo: Conocer el género de los empleados encuestados.

Cuadro N°1
Alternativa Frecuencia Porcentaje
Femenino 13 86.7%
Masculino 2 13.3 %
TOTAL 15 100%

Fuente: cuestionario dirigido a los empleados.

Grafico N°1

B Femenino

B Masculino

Fuente: cuestionario dirigido a los usuarios.

Analisis: De acuerdo a los datos obtenidos el 87% del personal encuestados son mujeres

y el 13% son hombres.

Interpretacion: Del personal administrativo encuestado en su mayoria son mujeres.
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2. Unidad a la que pertenece.

Objetivo: Determinar a qué unidad administrativa pertenece cada empleado encuestado.

Cuadro N°2

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Administracién General 6 40.0%
Administracion Financiera 2 13.3%
Administracion Académica 1 6.7%
Sistemas Informaticos 2 13.3%
Secretaria General 2 13.3%
Decanato 1 6.7%
Vicedecanato 1 6.7%

TOTAL 15 100%

Fuente: cuestionario dirigido a los empleados.

V 4 . °
Grafico N°2
B Administracion General
B Administracion Financiera
Administracion Académica
Sistemas Informaticos

M Secretaria General

M Decanato

B Vicedecanato

Fuente: cuestionario dirigido a los empleados.

Anélisis: Segun los datos obtenidos las unidades con mayor porcentaje de empleados
encuestados son: 40% Administracion General, y 13% Administracién Financiera, Sistemas
Informaticos y Secretaria General.

Interpretacion: La unidad con mayor cantidad de empleados encuestados es

Administracion General.



3. ¢Cargo que desempefia?

Objetivo: Determinar el cargo que desempefia cada empleado encuestado.

Cuadro N°3

Alternativa Frecuencia Porcentaje
En cargada de almacenes 1 6.67
Ordenanza 7 46.67
Secretaria 1 6.67
Técnico Informatico 1 6.67
Auxiliar de Sistemas Informaticos 1 6.67
Asistente Administrativo 4 26.67

Total 15 100

Fuente: cuestionario dirigido a los empleados.
Grafico N°3
M En cargada de almacenes
m Ordenanza
W Secretaria
Técnico Informético
M Auxiliar de Sistemas

Informaticos

B Asistente Administrativo

Fuente: cuestionario dirigido a los empleados.

Anélisis: Segun los datos obtenidos las unidades con mayor porcentaje de empleados
encuestados son: 40% Administracion General, y 13% Administracién Financiera, Sistemas
Informaticos y Secretaria General.

Interpretacion: La unidad con mayor cantidad de empleados encuestados es

Administracion General.



4. ¢Launidad en la que labora evalGa su desempefio laboral?

Objetivo: Saber si al personal administrativo le evalian su desempefio laboral.

Cuadro N°4
Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 13 86.7%
No 2 13.3%
TOTAL 15 100%

Fuente: cuestionario dirigido a los empleados.

Grafico N°4

mSi

® No

Fuente: cuestionario dirigido a los empleados.
Anélisis: De acuerdo a los datos anteriores del total de empleados el 13 afirman
positivamente que son evaluados los cuales comprenden el 87% de los encuestados, mientras que
2 respondieron negativamente, equivalente al 10% del personal administrativo encuestado.

Interpretacion: En el andlisis realizado anteriormente de los empleados encuestados la

mayoria establece que son evaluados.
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5. ¢Quién es el encargado de evaluar el desempefio de cada uno de los trabajadores?

Objetivo: Conocer quién es el encargado de evaluar el desempefio laboral del personal
administrativo.

Cuadro N°5
Alternativa Frecuencia Porcentaje
Jefe 14 93.3%
Supervisor 0 0.0%
Compariero 0 0.0%
Otro 1 6.7%
TOTAL 15 100%

Fuente: cuestionario dirigido a los empleados.

Grafico N°5

u Jefe

m Otro

Fuente: cuestionario dirigido a los empleados.

Anélisis: EI 93% de los encuestados afirma que el jefe de la unidad es el encargado de
realizar las evaluaciones de desempefio, mientras que 7% respondid que es otra persona la
encargada.

Interpretacion: En su mayoria el personal encuestado establece que el jefe de la unidad

es quien realiza las evaluaciones de desempefio.



101

6. ¢Qué método de evaluacion del desempefio implementan para evaluarlo?

Objetivo: Determinar que método utiliza la institucion para evaluar al personal
administrativo.

Cuadro N°6
Alternativa Frecuencia Porcentaje
Evaluacion por competencias 1 6.7
Método 360° 0 0.0
Meétodo control por puntuacion 8 53.3
No conozco ninguno 6 40
TOTAL 15 100%

Fuente: cuestionario dirigido a los empleados.

Grafico N°6

M Evaluacién por competencias
B Método control por puntuacion

B No conozco ninguno

Fuente: cuestionario dirigido a los empleados

Anélisis: EI 53% de los encuestados establecio que el método de evaluacion es “Método
control por puntuacion”, sin embargo, el 40% no conoce los métodos utilizados.
Interpretacion: EI método control por puntacion es el mas utilizado para evaluar al

personal administrativo.
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7. ¢Cada cuanto tiempo lo evaltan?

Objetivo: Saber cada cuanto tiempo las unidades administrativas evalta el desempefio

laboral.
Cuadro N°7
Alternativa Frecuencia Porcentaje
Mensualmente 1 6.7
Cada tres meses 0 0.0
Cada seis meses 0 0.0
Cada afio 14 93.3
TOTAL 15 100%

Fuente: cuestionario dirigido a los empleados

Grafico N°7

B Mensualmente

Cada tres meses
Cada seis meses

Cada afio

Fuente: cuestionario dirigido a los empleados

Anélisis: De acuerdo a lo datos anteriores expresados por lo empleados el 93% de ellos

afirman que son evaluados cada afio y solo un 7% de estos expresa que cada mes.

Interpretacion: Segun el andlisis anterior, se puede concluir que segun los empleados

son evaluados cada afio.
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8. ¢De cuénto tiempo se dispone para realizar la evaluacion?

Objetivo: Saber cada cuanto tiempo las unidades administrativas evalta el desempefio

laboral.
Cuadro N°8
Alternativa Frecuencia Porcentaje
1 a2 horas 12 80
2 a4 horas 1 6.7
Mas de 4 horas 2 13.3
TOTAL 15 100

Fuente: cuestionario dirigido a los empleados

Grafico N°8

B 1a2horas
B2 a4 horas

m Mas de 4 horas

Fuente: cuestionario dirigido a los empleados.

Andlisis: EI 80% de ellos afirman que el tiempo que se dispone para las evaluaciones es

de “1 a 2 horas”, el 13% que “Mas de 4 horas” y el 6.7% que de “1 a 2 horas”.

Interpretacion: El tiempo que se dispone para realizar las evaluaciones al personal

administrativo es de 1 a 2 horas.
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9. ¢Leavisan con anticipacion cuando lo van a evaluar?

Objetivo: Conocer si a los empleados les avisan con anticipacion cuando los van a

evaluar.
Cuadro N°9
Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 6 46.7
No 8 53.3
TOTAL 15 100

Fuente: cuestionario dirigido a los empleados.

Grafico N°9

mSi

® No

Fuente: cuestionario dirigido a los empleados.

Anélisis: En base a los datos anteriores, 57% de los empleados encuestados responde que
si les avisan con anticipacion cuando van a ser evaluados, pero el 43% de ellos por el contrario

expresan gue no se les avisa con anticipacion de su evaluacion.

Interpretacion: De acuerdo al andlisis anterior de los empleados de las unidades

administrativas no se puede concluir si se les avisa con anticipacion cuando van a ser evaluados.



10. ¢Le dan los resultados obtenidos en la evaluacion?
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Objetivo: Conocer si a los empleados les dan los resultados obtenidos de la evaluacion.

Cuadro N°10
Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 13
No 2
TOTAL 15

Fuente: cuestionario dirigido a los empleados.

Grafico N°10

Fuente: cuestionario dirigido a los empleados.

® No

Anélisis: En base a los datos anteriores, 87% de los empleados encuestados responde que

si les avisan con anticipacion cuando van a ser evaluados pero el 13% de ellos expresan que no

se les avisa con anticipacién de su evaluacion.

Interpretacion: De acuerdo al andlisis anterior de los empleados de las unidades

administrativas se puede concluir si se les entrega los resultados obtenidos cuando son

evaluados.
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11. ;Cdémo califica los métodos de evaluacion?
Objetivo: Identificar la perspectiva que los empleados tienen de los métodos de
evaluacion.

Cuadro N°11

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Muy deficiente 2 13.3
Deficiente 2 13.3
Regular 4 26.7
Muy bueno 7 46.7
Excelente 0 0.0
TOTAL 15 100

Fuente: cuestionario dirigido a los empleados.

Grafico N°11

B Muy deficiente

13%
—
(1]
H Excelente

Deficiente

Regular

Muy bueno

Fuente: cuestionario dirigido a los empleados

Anélisis: De acuerdo a los resultados obtenidos, 47% considera que los métodos de
evaluacion son muy buenos, 27% consideran que son regulares, 13% consideran que son

deficientes y otro 13% muy deficientes

Interpretacion: De acuerdo al analisis anterior no se puede considerar los métodos de
evaluacion de manera positiva, ya que ya que en su mayoria los empleados los consideran abajo

del promedio.
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12.  ¢Qué tipo de estimulo recibe al salir bien evaluado?
Objetivo: Conocer si el empleado recibe recompensa cuando sale bien evaluado.

Cuadro N°12

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Es nombrado empleado del mes 0 0.0
Motivacion 3 20
Flexibilidad en horarios 0 0.0
Ninguno 12 80

TOTAL 15 100

Fuente: cuestionario dirigido a los empleados.

Grafico N°12

Es nombrado empleado del mes

Motivacion
Flexibilidad en horarios

Ninguno

Fuente: cuestionario dirigido a los empleados.

Andlisis: Con base en los datos anteriores, del total de trabajadores encuestados, 80% de
manifiesta que no reciben ningun tipo de estimulo al salir bien evaluados, mientras que 20%

respondieron que reciben motivacion.

Interpretacion: Segun el andlisis anterior, se puede concluir que de acuerdo a lo

expresado por los trabajadores no se les da ningun tipo de estimulo cuando salen bien evaluados.



13.  ¢Cual de los siguientes beneficios considera que es el mas importante

obtener al evaluar el desempefio?

Objetivo: Conocer cudles son los beneficios que se obtienen al evaluar el desempefio.

Cuadro N°13
Alternativa Frecuencia Porcentaje
Tener una mejor comunicacion entre el jefe y 6 40
los empleados
Tener mejor relacion entre compafieros de 2 13.3
trabajo
Lograr un mejor rendimiento en los empleados 3 20
Mejorar la atencion a los usuarios 4 26.7
TOTAL 15 100

Fuente: cuestionario dirigido a los empleados.

Grafico N°13
B Tener una mejor comunicacién

entre el jefe y los empleados

Tener mejor relacion entre
compafieros de trabajo

Lograr un mejor rendimiento en
los empleados

Mejorar la atencion a los usuarios

Fuente: cuestionario dirigido a los empleados.

Anélisis: En base al total de trabajadores encuestados, 40% de estos piensan que el
beneficio de evaluar el desempefio es tener una mejor comunicacion entre el jefe y los
empleados, 27% opinan que es mejorar la atencién a los clientes, 20% expresa que lograr un

mejor rendimiento y 13% una mejor relacion de compaferos

Interpretacion: Segun el analisis antes expuesto, de los datos expresados por los
trabajadores los beneficios de evaluar su desempefio, es mejorar la comunicacion con el jefe,

mejorar la atencion a los usuarios.
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14. ;Lafalta de evaluacion del desempefio afecta negativamente el

rendimiento laboral?

Objetivo: Identificar si la no evaluacion del desempefio afecta negativamente el

rendimiento laboral.

Cuadro N°14

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente desacuerdo 1 6.7

En desacuerdo 1 6.7

Ni de acuerdo ni de desacuerdo 6 40

De acuerdo 3 20
Totalmente de acuerdo 4 26.6
TOTAL 15 100

Fuente: cuestionario dirigido a los empleados.

Grafico N°14

En desacuerdo

De acuerdo

B Totalmente desacuerdo

Ni de acuerdo ni de desacuerdo

B Totalmente de acuerdo

Fuente: cuestionario dirigido a los empleados.
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Analisis: Del total de empleados, el 40% no esta de acuerdo ni desacuerdo en que el no

ser evaluado afecta negativamente el rendimiento laboral, sin embargo, 27% esta totalmente de

acuerdo y 20% esta de acuerdo que si afecta negativamente no ser evaluados.

Interpretacion: Con base en el andlisis anterior se puede determinar qué segun lo

expresado por los empleados, no se puede concluir si la falta de evaluacion del desempefio afecta

negativamente el rendimiento laboral.



15.  En caso de ser mal evaluado, ¢ Qué tipo de sanciones implementa la
institucion?

Objetivo: Conocer las sanciones al personal por Salir mal evaluado.

Cuadro N°15

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Incremento de labores 2 13.3
Descuentos salariales 0 0.0
Despido 0 0.0
Otro 13 86.7

TOTAL 15 100

Fuente: cuestionario dirigido a los empleados.

Grafico N°15

B Incremento de labores

Descuentos salariales

Despido

Fuente: cuestionario dirigido a los empleados.

Andlisis: Del total de empleados, el 87% no determind el tipo de sancion al salir mal

evaluado, solo 13% afirma que la sancion es el incremento de labores.
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Interpretacion: Con base en el andlisis anterior no se puede determinar la sancion que

conlleva salir mal evaluado.
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16. ¢Existen buenas relaciones interpersonales entre sus comparieros de trabajo?
Objetivo: Determinar si existen buenas relaciones interpersonales entre comparieros de
trabajo.

Cuadro N°16

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente desacuerdo 0 0.0

En desacuerdo 1 6.7

Ni de acuerdo ni de desacuerdo 3 20

De acuerdo 6 40
Totalmente de acuerdo 5 33.3
TOTAL 15 100

Fuente: cuestionario dirigido a los empleados.

Grafico N°16

B Totalmente desacuerdo

M En desacuerdo

Ni de acuerdo ni de desacuerdo

De acuerdo

B Totalmente de acuerdo

Fuente: cuestionario dirigido a los empleados

Analisis: Del total de empleados, el 40% esta de acuerdo que existen buenas relaciones
interpersonales y un 33% esta totalmente de acuerdo, sin embargo, 20% no esta de acuerdo ni

desacuerdo.

Interpretacion: Con base en el andlisis anterior se puede determinar qué segun lo

expresado por los empleados, se puede concluir que existen buenas relaciones.
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17. ¢Existe una comunicacion efectiva entre jefe y empleado que ayude a alcanzar los

objetivos de la institucion?
Objetivo: Determinar si existe comunicacion efectiva entre jefe y empleado.

Cuadro N°17

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente desacuerdo 0 0.0

En desacuerdo 0 0.0

Ni de acuerdo ni de desacuerdo 6 40

De acuerdo 4 26.7
Totalmente de acuerdo 5 33.3
TOTAL 15 100

Fuente: cuestionario dirigido a los empleados.

Grafica N°17

B Totalmente desacuerdo

M En desacuerdo
Ni de acuerdo ni de desacuerdo
De acuerdo
M Totalmente de acuerdo

Fuente: cuestionario dirigido a los empleados.

Analisis: Del total de empleados, el 40% esta ni de acuerdo, ni desacuerdo que existen
buena comunicacién entre jefe y empleado, pero el 33% esta totalmente de acuerdo y 27% no

esta de acuerdo.

Interpretacion: Con base en el andlisis anterior se puede concluir que existen buena

comunicacion entre jefe y empleado.
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18. ¢Se realizan reuniones periddicas para revisar el funcionamiento del desempefio de la

unidad?

Objetivo: Conocer si se realizan reuniones periddicas para revisar el funcionamiento del

desempefio de la unidad.

Cuadro N°18

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente desacuerdo 1 6.7

En desacuerdo 3 20

Ni de acuerdo ni de desacuerdo 5 33.33

De acuerdo 6 40
Totalmente de acuerdo 0 0.0
TOTAL 15 100

Fuente: cuestionario dirigido a los empleados.

Grafica N°18

B Totalmente desacuerdo
B En desacuerdo

Ni de acuerdo ni de desacuerdo

De acuerdo

B Totalmente de acuerdo

Fuente: cuestionario dirigido a los empleados.

Analisis: Del total de empleados, el 40% esta acuerdo que se realizan reuniones

periddicas, pero el 33% no esta acuerdo ni desacuerdo y 27% esta en desacuerdo.

Interpretacion: Con base en el analisis anterior no se puede concluir si se realizan

reuniones periddicas.
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20. ¢ Conoce cudles son las metas y objetivos que debe desempefiar su unidad?

Objetivo: determinar si el personal conoce las metas y objetivos de su unidad.
Cuadro N°19

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente desacuerdo 1 6.7

En desacuerdo 2 13.3

Ni de acuerdo ni de desacuerdo 6 40

De acuerdo 3 20
Totalmente de acuerdo 3 20
TOTAL 15 100

Fuente: cuestionario dirigido a los empleados

Grafico N°19
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B Totalmente de acuerdo

Fuente: cuestionario dirigido a los empleados

Anélisis: Del total de empleados, el 40% no esta de acuerdo ni desacuerdo en conocer las
metas y objetivos de su unidad, pero el 20% estéa de acuerdo y otro 20% esté totalmente de

acuerdo.

Interpretacion: Con base en el andlisis anterior no se puede concluir si el personal

administrativo conoce las metas y objetivos de la unidad.
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19. ¢Cree que la unidad donde labora aprovecharia de mejor manera los resultados de la
evaluacion del desempefio como un proceso para mejorar su funcionamiento y el del

personal?

Objetivo: Saber si el personal considera las evaluaciones como un proceso para mejorar

su desempefio personal.

Cuadro N°20

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente desacuerdo 1 6.7

En desacuerdo 0 0.0

Ni de acuerdo ni de desacuerdo 1 6.7

De acuerdo 7 46.6
Totalmente de acuerdo 6 40
TOTAL 15 100

Fuente: cuestionario dirigido a los empleados
V4 o °
Grafica N°20
B Totalmente desacuerdo
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desacuerdo
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Fuente: cuestionario dirigido a los empleados

Anélisis: Del total de empleados, el 40% esta de acuerdo en que las evaluaciones
contribuyen a mejorar su desempefio laboral y de la misma manera un 40% esta totalmente de

acuerdo.

Interpretacion: Con base en el anélisis anterior no se puede concluir que las

evaluaciones contribuyen a mejorar el desempefio del personal.
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21. ;Considera que la unidad brinda una buena atencion a los usuarios?

Objetivo: Determinar si la atencion prestada a los usuarios es adecuada.

Cuadro N°21

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente desacuerdo 0 0.0

En desacuerdo 1 6.7

Ni de acuerdo ni de desacuerdo 2 13.3

De acuerdo 7 46.7
Totalmente de acuerdo 5 33.3
TOTAL 15 100

Fuente: cuestionario dirigido a los empleados

Grafico N°21
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Fuente: cuestionario dirigido a los empleados

Analisis: Del total de empleados, el 47% esta de acuerdo en que la atencién a los
usuarios es buena y de la misma manera un 33% esta totalmente de acuerdo, siento estas las

respuestas mas significativas.

Interpretacion: Con base en el andlisis anterior se puede determinar que los empleados

consideran que la atencion a los empleados es buena.
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22. ;Considera que las condiciones de trabajo inciden en el desempefio laboral?

Objetivo: Saber si los empleados consideran que las condiciones del trabado inciden en

su desempefio.

Cuadro N°22

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente desacuerdo 1 6.7

En desacuerdo 0 0.0

Ni de acuerdo ni de desacuerdo 0 0.0

De acuerdo 8 53.3
Totalmente de acuerdo 6 40
TOTAL 15 100

Fuente: cuestionario dirigido a los empleados

Grafico N°22
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Fuente: cuestionario dirigido a los empleados

Anélisis: Del total de empleados, el 53% esta de acuerdo en que las condiciones de
trabajo inciden en el desempefio laboral y de la misma manera un 40% esta totalmente de

acuerdo, siento estas las respuestas mas significativas.

Interpretacion: De tal manera que la mayoria de empleados esta de acuerdo que las

condiciones del trabajo si inciden en su desempefio dentro del mismo.
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23. ¢El mal manejo del estrés laboral incide en el bajo rendimiento?

Objetivo: Saber si el estrés incide en el bajo rendimiento de los empleados.

Cuadro N°23

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente desacuerdo 0 0.0

En desacuerdo 0 0.0

Ni de acuerdo ni de desacuerdo 3 20

De acuerdo 6 40
Totalmente de acuerdo 6 40
TOTAL 15 100

Fuente: cuestionario dirigido a los empleados

Grafico N°23
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Fuente: cuestionario dirigido a los empleados

Analisis: Del total de empleados, el 40% esta de acuerdo en que el estrés incide en el

bajo rendimiento laboral y de la misma manera un 40%, solo un 20% no esta de acuerdo.

Interpretacion: De tal manera que la mayoria de empleados estan de acuerdo, el estrés si

incide en el bajo rendimiento de los empleados.
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24. ¢ Qué sentimientos tiene cada vez que le realizan evaluaciones de desempefio?
Objetivo: Determinar los sentimientos tienen los empleados al ser evaluados.

Cuadro N°24

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Ansiedad 7 46.7
Inseguridad 1 6.7
Insatisfaccion 5 33.3
Miedo 2 13.3
TOTAL 15 100

Fuente: cuestionario dirigido a los empleados

Grafico N°24
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Fuente: cuestionario dirigido a los empleados

Analisis: Del total de empleados el 47% al momento de ser evaluado enfrenta ansiedad,

33% siente insatisfaccion, un 13% siente miedo y solo un 7% se siente inseguro

Interpretacion: Por lo tanto, los dos sentimientos mas comunes del personal al momento

de ser evaluado son la ansiedad y la insatisfaccion.



25. ¢El control constante de su desempefio ayuda a actualizar sus conocimientos?

Objetivo: Determinar si el control del desempefio del personal ayuda a actualizar sus

conocimientos

Cuadro N°25

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente desacuerdo 1 6.7

En desacuerdo 0 0.0

Ni de acuerdo ni de desacuerdo 6 40

De acuerdo 5 33.3
Totalmente de acuerdo 3 20
TOTAL 15 100

Fuente: cuestionario dirigido a los empleados

Grafico N°25

Fuente: cuestionario dirigido a los empleados

M Totalmente desacuerdo
En desacuerdo
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B Totalmente de acuerdo

Anélisis: Del total de empleados, el 40% no esta de acuerdo ni desacuerdo en que el
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control de su desempefio ayuda a actualizar sus conocimientos, 33% de los encuestados si esté de

acuerdo y un 20% esta totalmente de acuerdo.

Interpretacion: Debido a que la mayoria de los empleados no esta de acuerdo ni

desacuerdo no se puede concluir que el control ayuda a actualizar el conocimiento de los

empleados.



121

26. ¢Evaluar su desempefio individual ayudaria al desarrollo de sus capacidades?
Objetivo: Establecer si evaluar el desempefio ayudar a desarrollar las capacidades del
personal.

Cuadro N°26

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente desacuerdo 1 6.6

En desacuerdo 0 0.0

Ni de acuerdo ni de desacuerdo 0 0.0

De acuerdo 10 66.7
Totalmente de acuerdo 4 26.7
TOTAL 15 100

Fuente: cuestionario dirigido a los empleados

Grafico N°26
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Fuente: cuestionario dirigido a los empleados

Analisis: Del total de empleados, el 67% esta de acuerdo en que evaluar su desempefio
individual ayuda a desarrollar sus capacidades, ademas un 27% de los encuestados si esta

totalmente de acuerdo, dejando solo un 6% que esta totalmente en desacuerdo.

Interpretacion: Segun las respuestas del personal se ha determinado que evaluar su

desemperio individual ayuda a desarrollar sus capacidades.
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27. ¢La institucion carece de programas de capacitacion para contribuir a su desarrollo

profesional?
Objetivo: Determinar si la institucion cuenta con capacitaciones para contribuir al

desarrollo profesional del personal.

Cuadro N°27

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente desacuerdo 0 0.0

En desacuerdo 0 0.0

Ni de acuerdo ni de desacuerdo 0 0.0

De acuerdo 10 66.7
Totalmente de acuerdo 5 33.3
TOTAL 15 100

Fuente: cuestionario dirigido a los empleados

Grafico N°27
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Fuente: cuestionario dirigido a los empleados

Analisis: Del total de empleados, el 67% esta de acuerdo que la institucidn carece de

programas de capacitacion, ademas un 33% de los encuestados esta totalmente de acuerdo.

Interpretacion: Segun las respuestas del personal podemos concluir que la institucion no

cuenta con programas de capacitacion para contribuir del desarrollo del personal.
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28. ¢ Un buen clima organizacional ayuda a estar motivado en el trabajo que realiza?
Objetivo: Conocer si el clima organizacional ayuda a la motivacion del personal.

Cuadro N°28

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente desacuerdo 0 0.0

En desacuerdo 2 13.3

Ni de acuerdo ni de desacuerdo 0 0.0

De acuerdo 7 46.7
Totalmente de acuerdo 6 40
TOTAL 15 100

Fuente: cuestionario dirigido a los empleados

Grafico N°28
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Fuente: cuestionario dirigido a los empleados

Analisis: Del total de empleados, el 47% esta de acuerdo que un buen clima
organizacional ayuda a la motivacion del personal, ademas un 33% de los encuestados esta

totalmente de acuerdo, dejando solo un 13% que se encuentra en desacuerdo.

Interpretacion: La mayor parte del personal encuestado esta de acuerdo en que un buen

clima organizacional ayuda a la motivacion del personal.
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29. ¢ Los programas de evaluacion han ayudado a mejorar su desempefio?

Objetivo: Saber si los programas de evaluacion han ayudado a mejorar el desempefio del

personal.

Cuadro N°29

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente desacuerdo 2 13.3

En desacuerdo 1 6.7

Ni de acuerdo ni de desacuerdo 4 26.7

De acuerdo 7 46.6
Totalmente de acuerdo 1 6.7
TOTAL 15 100

Fuente: cuestionario dirigido a los empleados
Grafico N°29
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Fuente: cuestionario dirigido a los empleados

Analisis: Del total de empleados, el 46% esta de acuerdo que los programas de
evaluacion han ayudado a mejorar su desempefio, ademas un 27% de los encuestados no esta de

acuerdo ni desacuerdo, siendo estos los porcentajes mas significativos.

Interpretacion: Mas del 50% de los encuestados afirma que los programas de evaluacion

han ayudado a mejorar su desempefio.
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30. ¢ Cuéles cree que son las reacciones y efectos que se manifiestan en los empleados al no

sentirse motivados en las actividades que realizan?
Objetivos: Conocer las reacciones de los empleados al no contar con motivacion.

Cuadro N°30

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Frustracion 5 33.3

Fallas en la comunicacion 6 40
Ausentismo 0 0.0
Conflictos interpersonales 4 26.7
TOTAL 15 100

Fuente: cuestionario dirigido a los empleados

Grafico N°30
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Fuente: cuestionario dirigido a los empleados

Andlisis: Del total de empleados, el 40% al no ser motivados enfrentan problemas de

comunicacion, un 33% se sienten frustrados y un 27% desarrollan conflictos interpersonales.

Interpretacion: Por lo tanto, podemos concluir que el personal al no ser motivado
enfrenta diversas situaciones como falla en la comunicacion, frustracién y conflictos

interpersonales.
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31. ;Como califica los métodos de evaluacion que implementa la institucion?

Objetivo: Saber la perspectiva gque tienen los empleados de los métodos de evaluacion

utilizados

Cuadro N°31

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Muy deficiente 3 20
Deficiente 2 13.3
Regular 3 20
Muy bueno 7 46.7
Excelente 0 0.0
TOTAL 15 100

Fuente: cuestionario dirigido a los empleados.

Grafico N°31
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Fuente: cuestionario dirigido a los empleados.

Andlisis: Del total de empleados, el 47% califica los métodos de evaluacién como muy
buenos, 20% establecio que son regulares, 20% contesté que son muy deficientes y un 13% los

califica como deficientes.

Interpretacion: Aunque un 47% afirma que los métodos de evaluacion son muy buenos,

no podemos concluir que es asi ya que, la mayoria los califica por debajo del promedio.
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32. ¢Estaria dispuesto a implementar un programa de evaluacion para mejorar su desempefio

laboral dentro de la institucién?

Objetivo: Conocer si los empleados estan de acuerdo en implementar un programa de

evaluacion.

Cuadro N°32

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente desacuerdo 0 0.0

En desacuerdo 0 0.0

Ni de acuerdo ni de desacuerdo 0 0.0

De acuerdo 11 73.3
Totalmente de acuerdo 4 26.7
TOTAL 15 100

Fuente: cuestionario dirigido a los empleados

Grafico N°32
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Fuente: cuestionario dirigido a los empleados

Analisis: Del total de empleados, el 73 % esta de acuerdo en implementar un programa
de evaluacion, ademas un 27% de los encuestado esta totalmente de acuerdo con dicho

programa.

Interpretacion: En su totalidad el personal encuestado esta de acuerdo con la

implementacion de un programa de evaluacion.
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33. ¢Considera que vale la pena invertir en un buen programa de evaluacion?

Objetivo: Conocer si los empleados consideran que es beneficioso invertir en un

programa de evaluacion.

Cuadro N°33

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente desacuerdo 0 0.0

En desacuerdo 0 0.0

Ni de acuerdo ni de desacuerdo 1 6.7

De acuerdo 8 53.3
Totalmente de acuerdo 6 40
TOTAL 15 100

Fuente: cuestionario dirigido a los empleados

Grafico N°32
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Fuente: cuestionario dirigido a los empleados

Analisis: Del total de empleados, el 53 % esta de acuerdo en implementar un programa
de evaluacion, ademas un 40% de los encuestado esta totalmente de acuerdo en invertir en un

programa de evaluacion y solo un 7% no esta de acuerdo ni en desacuerdo.

Interpretacion: En su mayoria el personal encuestado esta de acuerdo con la inversion

en un programa de evaluacion.
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34. Al momento de desempefiar sus labores, ¢ Considera que hace buen uso de la

administracion de su tiempo?
Objetivo: Conocer si los empleados administran correctamente su tiempo de trabajo.

Cuadro N°34

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente desacuerdo 0 0.0

En desacuerdo 0 0.0

Ni de acuerdo ni de desacuerdo 0 0.0

De acuerdo 9 60
Totalmente de acuerdo 6 40
TOTAL 15 100

Fuente: cuestionario dirigido a los empleados

Grafico N°34
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Fuente: cuestionario dirigido a los empleados

Analisis: Del total de empleados, el 60% esta de acuerdo en que administran de manera

correcta su tiempo de trabajo, ademas, un 40% de los encuestado esta totalmente de acuerdo.

Interpretacion: En su totalidad el personal encuestado afirma que administran

correctamente el tiempo de trabajo.
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35. ¢Esta capacitado para resolver cualquier problema de los estudiantes?

Objetivo: Conocer la capacidad de los empleados antes la resolucion de problemas de los

estudiantes.

Cuadro N°35

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente desacuerdo 0 0.0

En desacuerdo 1 6.7

Ni de acuerdo ni de desacuerdo 2 13.3

De acuerdo 10 66.7
Totalmente de acuerdo 2 13.3
TOTAL 15 100

Fuente: cuestionario dirigido a los empleados

Grafico N°35
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Fuente: cuestionario dirigido a los empleados

Analisis: Del total de empleados, el 67 % esta de acuerdo que estan capacitados para la
resolucion de problemas de los estudiantes, ademas un 13% de los encuestado esta totalmente de

acuerdo, 13% no esta de acuerdo no desacuerdo y solo un 7% se encuentra en desacuerdo.

Interpretacion: En su mayoria el personal encuestado esta de acuerdo que se encuentra

capacitados para resolver problemas de los estudiantes.
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36. ¢Considera que su desempefio satisface las perspectivas de los estudiantes?

Objetivo: Determinar si el desempefio del personal satisface las perspectivas de los

estuantes.

Cuadro N°36

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente desacuerdo 0 0.0

En desacuerdo 0 0.0

Ni de acuerdo ni de desacuerdo 0 0,0

De acuerdo 13 86.7
Totalmente de acuerdo 2 13.3
TOTAL 15 100

Fuente: cuestionario dirigido a los empleados

Grafico N°36
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Fuente: cuestionario dirigido a los empleados

Anélisis: Del total de empleados, el 87% esta de acuerdo en que satisfacen las

perspectivas de los estudiantes, ademas un 13% de los encuestado esta totalmente de acuerdo.

Interpretacion: En su totalidad el personal encuestado afirma que satisfacen las

perspectivas de los estudiantes.
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37. ¢Queé recomendacion daria para mejorar la evaluacion de desempefio y asi poder brindar

una mejor atencion a los estudiantes?

Objetivo: Obtener recomendaciones de parte del personal administrativo.

Cuadro N°37

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Invertir mas en programas de evaluacion 1 6.7
Implementar mejores métodos de evaluacion 1 6.7
Programas de capacitacién y motivacion 13 86.7

TOTAL 15 100

Fuente: cuestionario dirigido a los empleados

Grafico N°37
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Fuente: cuestionario dirigido a los empleados

Andlisis: Del total de empleados, el 87% esta recomienda programas de capacitacion y
motivacion para mejorar los programas de evaluacion, un 7% afirma que se deben implementar

mejores métodos y 6% respondié que se debe invertir mas en programas de evaluacién

Interpretacion: En su mayoria el personal encuestado recomienda programas de

capacitacion y motivacion.
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4.2 TABULACION DEL CUESTIONARIO DIRIGIDO A LOS USUARIOS.

1. ¢Harequerido los servicios de las unidades administrativas de la UES-FMO?

Objetivo: Conocer si los encuestados hacen uso de las unidades administrativas de la

UES-FMO.
Cuadro N°1
Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 67 100%
No
TOTAL 67 100%
Fuente: cuestionario dirigido a los usuarios.
GraficaNe° 1
mS
m No

Fuente: cuestionario dirigido a los usuarios.

Analisis: EI 100% de los estudiantes encuestados contesto que si han hecho uso de las

areas administrativas de la facultad.

Interpretacion: Los encuestados si hacen uso de las areas administrativas.
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2. Seleccione las unidades de las que ha requerido servicios.

Objetivo: Conocer que cuales son las areas que tienen mas afluencia de usuarios.

Cuadro N°2

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Decanato 16 6.32
Vicedecanato 14 5.53
Secretaria General 12 4,74
Planificacion y Asesoria 6 2.37
Sistemas Informaticos 10 3.95
Recursos Humanos 6 2.37
Administracion Financiera 10 3.95
Administracion General 8 3.16
Proyeccion Social 29 11.46
Biblioteca 57 22.53
Desarrollo Fisico 0 0.00
Académica 64 25.30
Postgrado 7 2.77
Secretarias de los Departamentos Académicos 14 5.53
TOTAL 253 100.00

Fuente: cuestionario dirigido a los usuarios.

Grafica N°2
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Fuente: cuestionario dirigido a los usuarios.

Analisis: Segun los datos obtenidos las areas con mayor porcentaje son, 25.3% de
Académica, 22.3% de Biblioteca, 11.46 de Proyeccién Social, 6.34 de Decanato.
Interpretacion: Las areas en las que la mayoria de usuarios han requerido servicios son

Académica y Biblioteca.
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3. ¢Qué tipo de servicio ha requerido?

Objetivo: Conocer los servicios requeridos por los usuarios.

Cuadro N°3
Alternativa Frecuencia Porcentaje
Préstamo de libros 12 14%
Cambios de carrera 1 1%
Problemas académicos 2 2%
Inscripcion de materias 11 13%
Asesorias 13 15%
Horas Sociales 9 11%
Escolaridades 3 4%
Tramites académicos 18 21%
Cambios de horarios 2 2%
Traslado de facultad 2 2%
Préstamo de equipo 2 2%
Constancia 3 4%
Reingreso 1 1%
Certificacion de notas 1 1%
Retiro de asignaturas 1 1%
Comprobante de pagos 1 1%
Reservacion de aulas o auditérium 1 1%
Solvencias 2 2%
TOTAL 85 100%

Fuente: cuestionario dirigido a los usuarios.
Grafico N°3
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Fuente: cuestionario dirigido a los usuarios

Andlisis: En los datos se puede observar que el 21% han realizado tramites academicos,
el 15% asesorias, el 14% prestamos de libros, siendo estos los que tiene mayor porcentaje.
Interpretacion: Los servicios mas requeridos por los estudiantes son tramites

académicos y asesorias.



4. ;Fue atendido de forma eficiente?

Objetivo: Indagar sobre la eficiencia de los empleados.
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Cuadro N°4
Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 9 13.4%
En desacuerdo 15 22.4%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 26 38.8%
De acuerdo 15 22.4%
Totalmente de acuerdo 2 3%
TOTAL 67 100%

Fuente: cuestionario dirigido a los usuarios.

Grafica N°4
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Fuente: cuestionario dirigido a los usuarios.

Anélisis: En los datos obtenidos se puede observar que solamente el 3% dice estar

completamente de acuerdo en haber sido atendido de forma eficiente, el 22.4% estéa de acuerdo,

el 3.38% no esta en desacuerdo, ni de acuerdo, el 22.4% esté& en desacuerdo y el 13.4% esta

totalmente en desacuerdo.

Interpretacion: La mayoria de usuarios entrevistados, no esta de acuerdo ni en

desacuerdo en que fue atendido de forma eficiente, lo que nos dice que en general fue atendido

bien pero no cumplio con sus expectativas.



5. ¢Cuanto tiempo tardaron en atenderle?

Objetivo: Conocer el tiempo promedio de respuesta de los empleados.

Cuadro N°5
Alternativa Frecuencia Porcentaje
<5 minutos 4 6%
10 minutos 16 23.9%
15 minutos 21 31.3%
> 20 minutos 26 38.8%
TOTAL 67 100%

Fuente: cuestionario dirigido a los usuarios.

Grafica N°5

Fuente: cuestionario dirigido a los usuarios.
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Analisis: En base a la encuesta se obtiene que el 38.8% de los usuarios fue atendido en

un tiempo mayor o igual a 20 minutos, el 31.3% fue atendido en 15 minutos, el 23.9% en 10

minutos y el 6% en un tiempo menor o igual a 5 minutos.

Interpretacion: La mayoria de usuarios debieron esperar un tiempo mayor o igual a 20

minutos para ser atendidos en las &reas administrativas.
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6. Del 1al5, siendo 1 pésimay 5 excelente, ; Como califica la actitud de los

empleados al momento de atenderle?

Objetivos: Evaluar la actitud de los empleados al realizar sus labores.

Cuadro N°6

Alternativa Frecuencia Porcentaje
1 14 20.9%

2 13 19.4%

3 29 43.3%

4 11 16.4%

5 0 0%
TOTAL 67 100%

Fuente: cuestionario dirigido a los usuarios.

Grafica N°6
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Fuente: cuestionario dirigido a los usuarios.

Anélisis: En los datos se puede ver que las calificaciones otorgadas fueron, 20.9%
calificaron con 1, el 19.4% calificaron con 2, el 43.3% calificaron con 3, el 16.4% calificaron
con 4 y ninguno califico con 5.

Interpretacion: La calificacion con mayor porcentaje es 3, lo que nos indica una
calificacion media, se puede interpretar también como regular ya que no es mala, pero no es

buena.



7. ¢El tiempo en el que se le dio respuesta a su problema fue el adecuado?

Objetivo: Conocer la perspectiva del usuario respecto al tiempo de respuesta de los

empleados.
Cuadro N°7
Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 9 13.4%
En desacuerdo 13 19.4%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 27 40.3%
De acuerdo 18 26.9%
Totalmente de acuerdo 0 0%
TOTAL 67 100%

Fuente: cuestionario dirigido a los usuarios.

Grafica N°7

Fuente: cuestionario dirigido a los usuarios.
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Analisis: Segun los datos obtenidos, 13.4% dijo estar totalmente en desacuerdo, 19.4%

esta en desacuerdo, 40.3% no esta en acuerdo ni en desacuerdo, 26.9% esta de acuerdo y ninguno

esta totalmente de acuerdo.

Interpretacion: La mayoria de los encuestados no esta de acuerdo, ni en desacuerdo con

el tiempo en el que fue atendido, sin embargo, un porcentaje significativo menciono estar de

acuerdo.
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8. ¢Considera que la institucion tiene un buen control de los empleados?

Objetivo: Indagar sobre el control de empleados de la institucion.

Cuadro N°8
Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 11 16.4%
En desacuerdo 30 44.8%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 23 34.4%
De acuerdo 3 4.5%
Totalmente de acuerdo 0 0%
TOTAL 67 100%

Fuente: cuestionario dirigido a los usuarios.
Grafica N°8
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Fuente: cuestionario dirigido a los usuarios.

Analisis: Como se puede observar en el cuadro n°8, 16.4% de los encuestados dijo estar
en totalmente en desacuerdo, 44.8% esta en desacuerdo, 34.4% no esta de acuerdo, ni en
desacuerdo, 4.5% esta de acuerdo y ninguno de los encuestados esta totalmente de acuerdo.

Interpretacion: Segan los datos obtenidos se puede concluir que los encuestados no
estan ni de acuerdo ni en desacuerdo sobre si la institucion tiene un buen control de los

empleados, sin embargo, es de considerar el porcentaje que dice estar en desacuerdo ya que es el

segundo mas significativo.
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9. ¢Cuéndo ha visitado las areas administrativas, los empleados estan

motivados al momento de realizar sus labores?

Objetivo: Conocer el nivel de motivacion de los empleados al momento de realizar sus

labores.
Cuadro N°9
Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 14 20.9%
En desacuerdo 29 43.3%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 22 32.8%
De acuerdo 2 3.0%
Totalmente de acuerdo 0 0%
TOTAL 67 100%

Fuente: cuestionario dirigido a los usuarios.
Grafica N°9
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Fuente: cuestionario dirigido a los usuarios.

Andlisis: Segun los datos obtenidos, el 20.9% esta en total desacuerdo, 43.3% esta en
desacuerdo, 32.8% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 3% esta de acuerdo y ninguno esta
totalmente de acuerdo.

Interpretacion: Segun los usuarios encuestados, los empleados no estan motivados al

momento de realizar sus labores.
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10. ¢ Al momento de adquirir el servicio de las &reas administrativas ha notado
que los empleados estan sometidos a estrés laboral?

Objetivo: Conocer el nivel de estrés al que estan sometidos los empleados.

Cuadro N°10

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 4 6.0%

En desacuerdo 6 9.0%

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 16 23.9%

De acuerdo 33 49.3%
Totalmente de acuerdo 8 12%
TOTAL 67 100%

Fuente: cuestionario dirigido a los usuarios.

Grafica N°10
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Fuente: cuestionario dirigido a los usuarios.

Andlisis: Como se observa en los resultados, 6% esta totalmente en desacuerdo, 9% esta
en desacuerdo, 23.9% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, 49.3% esta de acuerdo y el 12%
esta totalmente de acuerdo.

Interpretacion: Los empleados estan sometidos a estrés laboral segun casi el 50% de los

usuarios entrevistados
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11. ;Considera que los empleados cuentan con las habilidades, conocimientos y

competencias para realizar su trabajo?

Objetivo: Conocer si los empleados cuentan con las capacidades necesarias para realizar

sus labores.

Cuadro No 11

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 3%

En desacuerdo 11 16.4%

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 29 43.3%

De acuerdo 23 34.3%
Totalmente de acuerdo 2 3%
TOTAL 67 100%

Fuente: cuestionario dirigido a los usuarios.

Grafica N°11

Fuente: cuestionario dirigido a los usuarios.

Analisis: Como se representa en la grafica n°11, 3% esta totalmente en desacuerdo, el
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Ni de acuerdo, ni en

desacuerdo

De acuerdo

16.4% esta en desacuerdo, el 43.3% no es en desacuerdo ni de acuerdo, el 34.3% esta de acuerdo

y el 3% esté totalmente de acuerdo.

Interpretacion: La mayoria de usuario concuerda en que no esta de acuerdo ni en

desacuerdo con que los empleados cuentan con las habilidades, conocimientos y competencias,

sin embargo, el siguiente porcentaje representativo concuerda si estan de acuerdo.
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12. ¢ Qué tema de capacitacion recomienda para los empleados?

Objetivo: Identificar el area donde los usuarios consideran que los empleados tienen

deficiencias.
Cuadro N°12

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Seminario de planeacion estratégica 2 3.0%
Seminario de administracién y organizacion 7 10.4%
Seminario sobre atencién a los usuarios 50 74.6%
Curso de formacion de competencias laborales 3 4.5%
Seminario Generalista de Recursos Humanos 5 8%
TOTAL 67 100%

Fuente: cuestionario dirigido a los usuarios.

Grafica N°12
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Fuente: cuestionario dirigido a los usuarios.

Analisis: Como se observa en los resultados obtenidos, entre las opciones de
capacitaciones que se propusieron los que tienen mayor porcentaje son, Seminario sobre atencién
a los usuarios con 74.6%, Seminario de administracion y organizacién con 10.4% y Seminario
Generalista de Recursos Humanos con 8%.

Interpretacion: Los usuarios encuestados consideran que los empleados deberian de

recibir un seminario sobre atencion a los usuarios.
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13. ¢ Considera que, al mejorar la evaluacion de los empleados, mejorara la

atencion?

Objetivo: Indagar sobre si los usuarios consideran la evaluacion del personal como algo

beneficioso.

Cuadro N°13

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 5 7.5%

En desacuerdo 30 44.8%

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 13 19.4%

De acuerdo 30 44.8%
Totalmente de acuerdo 15 22.4%
TOTAL 93 139%

Fuente: cuestionario dirigido a los usuarios.

Grafico N°13
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Fuente: cuestionario dirigido a los usuarios.

Anélisis: Como se observa en los resultados, el 7.5% esté totalmente en desacuerdo, el
44.8% esté en desacuerdo, el 19.4% esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 44.8% esta de
acuerdo, y el 22.4% esta totalmente de acuerdo.

Interpretacion: Al tener igualdad en los porcentajes de respuesta de los usuarios que
estan de acuerdo y que estan en desacuerdo, se tomo a consideracion la segunda respuesta con
mayor porcentaje y de esta forma se expresa que la mayoria esta de acuerdo en que al mejorar la

evaluacion de los empleados, estos mejoraran la atencién a los usuarios.
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14. ;Qué recomienda usar para evaluar la atencion a los usuarios?
Objetivo: Conocer el método que los usuarios consideran mejor para evaluar al personal.

Cuadro N°14

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Buzon de sugerencias 14 20.9%
Encuestas post servicio a los usuarios 16 23.9%
Evaluaciones a los empleados 37 55.2%
TOTAL 67 100%

Fuente: cuestionario dirigido a los usuarios.

Grafica N°14
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Fuente: cuestionario dirigido a los usuarios.

Andlisis: Segln los datos obtenidos, 20.9% recomienda usar buzén de sugerencias,
23.9% encuestas post servicio y 55.2% evaluaciones a los empleados.
Interpretacion: La mayoria de los usuarios concuerda que se deben implementar

evaluaciones para los empleados.
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15. ¢Ha presenciado alguna vez que le llamen la atencion a un empleado?
Objetivo: Conocer si a los empleados les llaman la atencién frente a los usuarios.

Cuadro N°15

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 5 7.5%

No 62 92.5%
TOTAL 67 100%

Fuente: cuestionario dirigido a los usuarios.

Grafica N°15
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Fuente: cuestionario dirigido a los usuarios.

Analisis: Como se observa en el cuadro n°15, 7.5% dice haber presenciado cuando le
Ilaman la atencion a un empleado y el 92.5% dice no haberlo hecho.

Interpretacion: A los empleados, la mayoria de las veces, no se les llama la atencion

frente a los usuarios.
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16. ¢ Cuenta la institucion con un buzén de quejas y reclamos?

Objetivo: Conocer si las unidades administrativas cuentan con buzon de quejas y

reclamos.

Cuadro No 16

Alternativa Frecuencia Porcentaje
No 65 97.0%

Si 2 3.0%
TOTAL 67 100%

Fuente: cuestionario dirigido a los usuarios.

Grafica N°16
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Fuente: cuestionario dirigido a los usuarios.

Anélisis: Como se observa en la gréfica, el 97% dijo que las areas no tienen buzén de

sugerencias y el 3% dijo que si lo tenian.

Interpretacion: La mayoria de usuarios concuerda en que las unidades que han visitado,

no poseen buzon de sugerencias.
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17. ¢Las areas administrativas estan limpias y ordenadas cuando usted llega?

Objetivo: Identificar si las areas administrativas permanecen limpias y ordenadas.

Cuadro N°17

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 3.0%

En desacuerdo 4 6.0%

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 18 26.9%

De acuerdo 38 56.7%
Totalmente de acuerdo 5 7.5%
TOTAL 67 100%

Fuente: cuestionario dirigido a los usuarios.
Grafica N°17
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Fuente: cuestionario dirigido a los usuarios.

Analisis: Segun los resultados obtenidos, el 3% esta totalmente en desacuerdo en las
areas estan limpias y ordenadas, 6% esta en desacuerdo, 26.7% no esta de acuerdo ni en
desacuerdo, 56.7% esta de acuerdo y 7.5% esta totalmente de acuerdo.

Interpretacion: Los empleados se preocupan por tener sus areas de trabajo limpias y

ordenadas.
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18. En general, ;Coémo califica el rendimiento laboral de las &reas

administrativas?

Objetivo: Conocer la perspectiva general de los usuarios sobre las areas administrativas.

Cuadro No 18

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Pésimo 7 10.4%
Malo 17 25.4%
Regular 32 47.8%
Bueno 11 16.4%
Excelente 0 0.0%
TOTAL 67 100%

Fuente: cuestionario dirigido a los usuarios.

Grafica N°18
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Fuente: cuestionario dirigido a los usuarios.

Analisis: Al calificar el rendimiento laboral de las areas administrativas, el 7% lo califico
como pésimo, 25.4% como malo, 47.8% como regular, 16.4% como bueno y ninguno de los
encuestados lo califico como excelente.

Interpretacion: En general, los usuarios califican el rendimiento laboral de las areas

como regular, lo que quiere decir que no estan satisfechos totalmente.
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19. ¢ Qué éareas considera que deben trabajar mas mejorar su servicio?

Objetivo: Conocer cuél de las areas administrativas debe mejorar su servicio.

Cuadro N°19

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Decanato 15 7.3%
Vicedecanato 9 4.4%
Secretaria General 12 5.9%
Planificacién y Asesoria 14 6.8%
Sistemas Informaticos 7 3.4%
Recursos Humanos 13 6.3%
Administracion Financiera 8 3.9%
Administracion General 12 5.9%
Proyeccion Social 13 6.3%
Biblioteca 18 8.8%
Desarrollo Fisico 4 2.0%
Académica 63 30.7%
Postgrado 3 1.5%
Secretarias de los Departamentos Académicos 14 6.8%
TOTAL 205 100%

Fuente: cuestionario dirigido a los usuarios.

Grafica N°19
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Fuente: cuestionario dirigido a los usuarios.

Analisis: Segun los datos obtenidos, las areas con mayor porcentaje son, Académica con

30%, Biblioteca con 8.8%, Decanato con 7.3%, Planificacién y Asesoria con 6.8% y las

secretarias de los departamentos académicos con 6.8%.

Interpretacion: El area que debe trabajar mas en mejorar su servicio es Académica.
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20. ¢Considera que un programa de evaluacion de evaluacion de recursos
humanos contribuira al mejoramiento del desempefio laboral del personal
administrativo de la UES-FMO?

Objetivo: Conocer si los usuarios consideran un programa de evaluacion como
ventajoso.

Cuadro N°20

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0.0%

En desacuerdo 2 3.0%

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 7 10.4%

De acuerdo 46 68.7%
Totalmente de acuerdo 12 17.9%
TOTAL 67 100%

Fuente: cuestionario dirigido a los usuarios.

Grafica N°20
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Fuente: cuestionario dirigido a los usuarios.
Analisis: Segun los datos obtenidos, el 17.9% esta totalmente de acuerdo, el 68.7% esta

de acuerdo, el 10.4% no esta de acuerdo ni en desacuerdo, el 3% esta en desacuerdo y ninguno
esta totalmente en desacuerdo.

Interpretacion: La mayoria de los encuestados esta de acuerdo en que un que un
programa de evaluacion de evaluacion de recursos humanos contribuira al mejoramiento del

desemperio laboral del personal administrativo de la UES-FMO.
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CUADRO RESUMEN DE ANALISIS E INTERPRETACIONES.

Obijetivos.

Conocer si
un programa de
evaluacion de
recursos humanos
contribuira al
mejoramiento del
desempefio laboral
del personal
administrativo de
la Facultad
Multidisciplinaria
Oriental de la
Universidad de El
Salvador.

Jefes.

Los jefes de las unidades administrativas
manifiestan que en la Facultad Multidisciplinaria
Oriental se tienen muchas limitantes en materia
administrativa y en materia del vinculo con el Recurso
Humano, en cuanto a la sistematizacion y la
organizacion del trabajo administrativo, reconocen que
se carece de algunos instrumentos tedricos que les
permitan orientar de la mejor manera al personal y en
ese caso es que formalmente se no cuenta con un
instrumento de esa naturaleza, mas bien lo que se tiene
es lo que esta relacionado con la normativa
institucional que es la Ley Organica y una cantidad
exhortante de reglamentos que estan respaldados en la
misma ley también existe un reglamento de escalafon
gue determina que se debe medir el desempefio a través
de un comité de evaluacion de la carrera del personal
administrativo, a partir de este comité se deberian de
llevar a cabo las evaluaciones, pero raras veces se
cumple, por lo que en la mayoria de las jefaturas no se
tiene un programa especifico de evaluacion. Se
considera de suma importancia realizar evaluaciones
porgue permite que el personal se mantenga
dinamizado y a través de esto se remueve el
dinamismo, los aspectos que consideran deben
evaluarse son la atencion, amabilidad y cortesia hacia
el estudiante como para el docente; también se debe
considerar el tiempo que el trabajador tiene de prestar
sus servicios, evaluar si cumplen con las actividades
que se les asignan y todos los &mbitos relacionados a la

Empleados.

Los empleados de las
unidades administrativas afirmaron
que, si son evaluados en su
desemperio cada afio, el encargado de
realizar dichas evaluaciones es el jefe
de cada unidad, esto se hace por
medio del método control por
puntuacion el método utilizado en su
evaluacion, sin embargo, con los
datos obtenidos no podemos concluir
si dichos métodos son calificados de
manera eficiente por parte del
personal, por lo tanto, estan de
acuerdo en invertir en un programa
de evaluacion porque contribuira a
mejorar su desempefio ya que ayuda
a actualizar sus conocimientos y
desarrollar sus capacidades, ademas
recomiendan mas programas de
capacitacion y motivacion.

Usuarios.

Los encuestados si
hacen uso de las areas
administrativas y las areas en
las que la mayoria de usuarios
han requerido servicios son
Académica y Biblioteca, los
servicios mas requeridos por
los estudiantes son tramites
académicos y asesorias, en las
que la mayoria de usuarios
debieron esperar un tiempo
mayor o igual a 20 minutos
para ser atendidos, también
expresan que, a los empleados,
la mayoria de veces, no les
llaman la atencién frente a
ellos.
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Evaluar el
comportamiento y
actitudes de los
trabajadores de la
Facultad con
relacion a las
tareas y
responsabilidades
asignadas en sus
funciones.

labor y funcidn que desempefian lo cual permite
conocer la eficiencia en la prestacion de los servicios.
Manifiestan que a menudo se observan ciertos habitos
no muy buenos en los trabajadores, dentro de ellos
estan no respetar los horarios de atencion al estudiante,
atender por afinidad, abandono del lugar de trabajo,
faltas indisciplinarias, entre otras; esto debido a que no
existe una guia o un manual en donde se le indique al
personal la manera correcta de como debe ejercer sus
actividades y a que no existen normas que especifiquen

como debe ser su comportamiento en horario la laboral.

También manifiestan que el Reglamento General del
Escalafén de la Universidad de El Salvador para el
sector administrativo, manifiesta como deben de ser los
procedimientos organizativos para regular el
desemperio laboral de los empleados y en el contrato
del trabajador aparecen cuales son las funciones que
este debe ejercer y menciona por quien deben ser
supervisadas, pero en la universidad se carecen de
instrumentos, mecanismos y lineamientos que
determinen como debe de ser el comportamiento que
debe tener una persona dentro de su area de trabajo y
cudl debe ser la sancion que se debe aplicar segun cada
caso.

Algunas de las Unidades no utilizan ningdn
método de evaluacion del desempefio, mientras que el
resto manifesto que en ocasiones se utilizan los
métodos de ponderacion de factores, el método control
por puntuacion y el de medicién del desempefio en
base a objetivos y metas; los jefes manifestaron que al
dar los resultados de las evaluaciones han observado
que surgen inconformidades y malestar cuando los
resultados de las evaluaciones no son los esperados y
se hacen llamados de atencidn, en otros se observa
sorpresa y agradecimiento por hacerles ver sus

Los empleados de las
unidades administrativas confirmaron
que son evaluados cada afio, sin
embargo, la falta evaluacion afecta de
forma negativa su rendimiento, pero
manifiestan tener un buen
rendimiento laboral y cumplir con las
perspectivas de los usuarios, ademas
la satisfaccion laboral, el estrés incide
en el desempefio al igual que las
condiciones del trabajo, por lo tanto,

Los usuarios califican
la actitud de los empleados
como regular, no siendo buena
ni mala, la mayoria dijo no
encontrar buzon de quejas y
sugerencias, ademas, la
mayoria de los encuestados no
esta de acuerdo, ni en
desacuerdo con el tiempo de
espera, sin embargo, un
porcentaje significativo
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Indagar si
la institucion
realiza
capacitaciones
para mejorar el
rendimiento de los
trabajadores.

fortalezas y aspectos a mejorar. Manifestaron también,
gue no existe una programacion especifica para realizar
reuniones en las que se pueda evaluar el
funcionamiento del desempefio de la unidad, algunas
realizan reuniones cada vez que la situacion lo amerita
y lo hacen de manera extraordinaria.

La mayoria de los jefes de las unidades
administrativas manifiestan que la institucion no brinda
capacitaciones a sus empleados, una minoria
mencionan que, si a veces lo hacen, pero no es la
necesaria, ya que no les imparten capacitaciones
propias de como desarrollar el trabajo del area en la
gue se desempefian, lo que no permite tener un
diagnostico muy objetivo de capacitacién para el
personal administrativo. Las pocas capacitaciones que
se han impartido en algunas de las unidades y han
contribuido a mejorar el desempefio del personal han
sido Unicamente sobre desarrollo personal, seguridad y
salud ocupacional, procesos administrativos y sobre la
administracion del recurso humano. Se cuenta con un
mecanismo de control empirico para evaluar y medir el
desemperio que es el de ver si la persona cumple con
las actividades que le asignan y en pocas unidades se
lleva una bitacora de todo lo que se desarrolla e
informacién sobre el cumplimiento de metas y
objetivos. Manifestaron también que no existe un plan
estructurado de actividades motivadoras, son pocas las
unidades que motivan a su personal con estimulos de

es necesario mejorar los métodos de
evaluacion ya que la evaluacion del
desempefio individual ayuda al
desarrollo de sus capacidades.

En su mayoria el personal
administrativo afirma que la
institucién no cuenta con programas
de capacitacion que contribuyan a
mejorar su desempefio laboral. A
pesar de esto consideran estar
capacitados para resolver los
problemas de los usuarios y de tal
manera satisfacer las perspectivas de
los estudiantes, sin embargo,
recomiendan que la que la Facultad
debe desarrollar e implementar
programas de capacitacion y
motivacién ya que estos ayudan a
desarrollar sus conocimientos y
habilidades para cumplir sus
funciones y responsabilidades de su
cargo.

menciono estar de acuerdo. Al
tener igualdad en los
porcentajes de respuesta de los
usuarios que estan de acuerdo
y gue estan en desacuerdo en
que, al mejorar la evaluacion
de los empleados, estos
mejoraran la atencion a los
usuarios, se tomo a
consideracion la segunda
respuesta con mayor
porcentaje y de esta forma se
expresa que la mayoria esta de
acuerdo.

La mayoria de usuario
concuerda en que no esta de
acuerdo ni en desacuerdo con
gue los empleados cuentan con
las habilidades, conocimientos
y competencias, sin embargo,
el siguiente porcentaje
representativo concuerda si
estan de acuerdo, sin embargo,
consideran gue deberian de
recibir un seminario sobre
atencion a los usuarios y que
se deben implementar
evaluaciones para los
empleados por parte de los
usuarios, los encuestados
también expresaron que no
estan ni de acuerdo ni en
desacuerdo sobre si la
institucion tiene un buen
control de los empleados, sin
embargo, es de considerar el
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Conocer la
perspectiva de los
estudiantes con
relacién a la
atencion que
reciben por parte
de los trabajadores
de las unidades
administrativas de
la Facultad
Multidisciplinaria
Oriental.

Analizar la
viabilidad de la
propuesta de un
programa de
evaluacion para
mejorar los
conocimientos,
habilidades y

caracter moral y estimulos que surgen de manera
espontanea por ejemplo la celebracién de un
cumpleafios, celebracion del dia de las madres, entre
otras, manifestaron que si existe cierto grado de
preocupacion por la satisfaccion laboral del personal
administrativo en el sentido de que se le da la
importancia a la persona que esta en el puesto y
siempre tratan de cubrir ciertas necesidades que ellos
presentan.

La mayoria de los jefes de las unidades
administrativas califican la rapidez del servicio del
personal administrativo como muy buena y rapida, por
lo que estan capacitados para resolver cualquier
problema de los estudiantes y satisfacer sus
perspectivas, mientras que una minoria manifiesta que
el servicio es regular y lento, debido a la falta de
capacitacion que existe en la institucién y otros
consideran que los funcionarios se toma el tiempo
necesario para llevar a cabo sus actividades
dependiendo la naturaleza de las mismas.

Los jefes de las Unidades administrativas
manifestaron que un sistema de evaluacion no
solamente es una inversion, sino que es algo
indispensable en toda organizacion y que todos estarian
dispuestos a implementarlo ya que un programa de
evaluacién permite tener un mayor conocimiento de las
necesidades de los empleados y se puede saber cuales
son las &reas que necesitan refuerzo, por lo tanto creen
gue es necesario que exista programa integral que parta

Los empleados afirman tener
un bien rendimiento laboral y cumplir
con las perspectivas de los
estudiantes, ademas de estar
capacitados para la resolucion de
cualquier problema que se le presente
a los estudiantes dentro de la
Facultad Multidisciplinaria Oriental
de la Universidad de El Salvador

Los empleados de las
unidades administrativas estan de
acuerdo en que invertir en un
programa de evaluacion contribuira a
mejorar su desempefio ya que ayuda
a actualizar sus conocimientos y
desarrollar sus capacidades, ademas
recomiendan méas programas de
capacitacion y motivacion.

porcentaje que dice estar en
desacuerdo ya que es el
segundo maés significativo,
también expresaron que los
empleados estdn sometidos a
estrés laboral y estos no estan
motivados al momento de
realizar sus labores pero que
estos se preocupan por tener
sus areas de trabajo limpias y
ordenadas.

En general, los
usuarios califican el
rendimiento laboral de las
areas como regular, lo que
quiere decir que no estan
satisfechos totalmente, la
mayoria de usuarios
entrevistados, no esté de
acuerdo ni en desacuerdo en
que fue atendido de forma
eficiente, lo que nos dice que
en general fue atendido bien
pero no cumplid con sus
expectativas y el area que debe
trabajar mas en mejorar su
servicio es Académica.

La mayoria de los
encuestados esta de acuerdo en
que un que un programa de
evaluacion de evaluacion de
recursos humanos contribuird
al mejoramiento del
desempefio laboral del
personal administrativo de la
UES-FMO.
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competencias de
los trabajadores.

de la realidad por la que se esta pasando y que vaya
dirigido a todas las unidades pero gque se adapte segun
las necesidades de cada una, en donde cada jefe lo
aplique segln la naturaleza de sus operaciones y pueda
ayudarles a identificar en donde se encuentran como
institucion y a proyectar un mejor futuro.
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4.4, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.
4.4.1. Conclusiones.

% La Facultad Multidisciplinaria Oriental de la Universidad de El Salvador,
no cuenta con un sistema de evaluacion establecido, solamente en algunas de las
unidades administrativas aplican métodos de evaluacion que en ocasiones no son
calificados de manera eficiente por parte del personal, sin embargo, tienen claro que es
necesario realizar evaluaciones del desempefio.

% No se cuenta con un método de evaluacidn establecido y se evalta
Unicamente a una parte del personal, en periodos de tiempos irregulares, lo que
imposibilita ver algunos aspectos importantes para mejorar el rendimiento y lograr una
mayor satisfaccion laboral en el personal administrativo.

% La Facultad Multidisciplinaria Oriental de la Universidad de El Salvador,
no cuenta con un programa de capacitacion establecido ni con un plan estructurado de
actividades motivadoras que ayuden a actualizar los conocimientos y desarrollar las
capacidades del personal administrativo.

% Los estudiantes califican el rendimiento laboral de las areas
administrativas como regular y poco eficiente, lo que quiere decir que no estan
satisfechos totalmente con los servicios que prestan los empleados administrativos de
la Facultad Multidisciplinaria Oriental.

% El personal administrativo de la Facultad considera que un programa de

evaluacion es una buena inversion ya que permite tener un mayor conocimiento de las
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necesidades de los trabajadores y de las areas que necesitan refuerzo, por lo que estan

dispuestos a implementarlo.

4.4.2. Recomendaciones.

%+ Establecer un sistema de evaluacion del desempefio integral pero que se
adapte segun las necesidades de cada una de las unidades, aplicandolo como un
proceso continuo y que ayude a mejorar el rendimiento.

% Implementar un método de evaluacion que se adecue a la capacidad de
ejecucidn de los jefes de las unidades administrativas, a cada uno de los jefes de los
departamentos académicos y a los factores que la institucidn necesite evaluar de los
empleados administrativos.

% Que se establezca un programa de capacitacion y politicas de
compensacion y motivacion que ayuden a aumentar los conocimientos y capacidades
de los trabajadores, a mejorar su rendimiento y a disminuir los efectos que produce la
falta de motivacion.

% Implementar un sistema en el que los usuarios puedan evaluar la eficiencia
de los servicios que prestan los empleados, para poder identificar cuéles son las areas
gue mas necesitan mejorar, logrando asi un mejor rendimiento y mayor satisfaccion en
los usuarios.

% Que la institucién lleve a cabo un sistema de evaluacién que permita dar
seguimiento a la formacion de los trabajadores, con lo cual puedan mejorar su

rendimiento, logrando asi una mejor calidad laboral.
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4.4.3. Conclusién General

El personal administrativo de la facultad en cuanto a los métodos de evaluacién
desconoce de manera puntual y precisa los procedimientos establecidos por la administracion de
la facultad, ya que las unidades administrativas que realizan evaluaciones tienen sus propios
métodos y el personal nicamente conocen aquellos que son referente a sus unidades, estas
deficiencias conllevan a que no realicen sus funciones de manera eficiente y se sientan
inconformes en su area de trabajo. Por lo tanto, gran parte del personal no esta capacitado para
desempefiar las funciones, actividades y tareas especificas del puesto de trabajo.

Los métodos para evaluar el desempefio elaborado por los jefes de las unidades
administrativas requieren mejoras y estandarizar dichos métodos en la Facultad
Multidisciplinaria de la Universidad de El Salvador debido a que existen diferencias con respecto
a algunas unidades y funciones de puesto, también no se definen procesos concretos una vez
finalizados, lo que dificulta tomar medidas correctivas, ocasionando que el personal no se sienten
motivado cuando realizan sus actividades laborales 0 muestran falta de interés por solucionar los
inconvenientes que tienen los usuarios cuando estos acuden a solicitar un servicio, por lo que sus
actitudes no son las mejores cuando estos atienden a los estudiantes. Por otra parte, algunos son
amables y su desempefio es muy bueno cuando ofrecen sus servicios y actividades, pero es

necesario tenerlos capacitados para que su desemperfio sea excelente.
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4.4.4. Recomendacion General.

Es fundamental que las jefaturas de las unidades administrativas comuniquen al personal
cada componente de los métodos de evaluacion, desde la mision, vision, politicas, asi como los
objetivos que se busca alcanzar para que estos armonicen con los propios de cada unidad

institucional.

También es de mucha importancia promover al personal en general tener una mente
abierta al cambio y estar renovando conocimientos constantemente ya que las necesidades de
aprendizaje son diferentes y equipando con los conocimientos adecuados y asi aprovechar los
recursos que se tienen en la actualidad contribuyendo a mejorar los servicios a la poblacion

estudiantil y usuarios en general.

Aumentar las capacitaciones y mejorar las deficiencias encontradas dentro de los
procesos de evaluacion. Se debe mejorar el instrumento de evaluacidn adecuandolo a las
funciones de cada puesto de trabajo y tomar medidas correctivas para minimizar las debilidades
encontradas e implementar programas de capacitacion de personal tomando como base las
deficiencias encontradas para que el personal administrativo pueda brindar a los usuarios un

mejor servicio y un desempefio de alta calidad.
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CAPITULO V

5.1. RESUMEN EJECUTIVO.

En la investigacion realizada a la Facultad Multidisciplinaria Oriental, se encontraron
deficiencias tales como, no contar con un sistema de evaluacion establecido y solamente en
algunas de las unidades administrativas aplican métodos que no son calificados eficientemente
ademas estos no tienen un periodo de evaluacion establecido y tampoco cuentan con un
programa de capacitacion establecido, ni de actividades motivadoras, sino que lo hacen de
manera irregular imposibilitando asi conocer la satisfaccion y motivacion de los empleados e
imposibilitando también conocer el rendimiento laboral de los mismos, el cual ha sido calificado
como poco eficiente por parte de los usuarios, siendo estas las principales causas por las que se
tomo a bien proponer un programa de evaluacion de recursos humanos para contribuir al

desempefio laboral del personal administrativo.

La evaluacién del desempefio es una herramienta cuyo fin es comprobar el grado de
cumplimiento de las obligaciones que los empleados tienen a escala individual. Ademas, este
instrumento es Util para determinar la existencia de alguna inconformidad por parte de los
trabajadores en la organizacion y ademas conocer las debilidades de este y asi poder implementar
un sistema de capacitacion que le ayude a brindar un mejor servicio, siendo este el motivo por el
cual se presenta el Programa de evaluacion de Recursos Humanos para contribuir al desempefio
laboral del personal administrativo de la Facultad Multidisciplinaria Oriental de la Universidad

de El Salvador, afio 2020, con el objetivo de que sirva como guia para la misma.

Al ser una propuesta de desempefio una herramienta estratégica de organizacion contiene
sus propios objetivos, mision, vision y todos los elementos que le ayudaran a el encargado a
sacar el mayor provecho de esta herramienta. La propuesta también incluye los parametros,
lineamientos e indicadores necesarios para que la institucion pueda implementar el programa de

una manera eficiente.
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5.1.1. Introduccioén.

La presente investigacion estuvo orientada a obtener informacion confiable para la
creacion de un Programa de evaluacion de desempefio laboral del personal administrativo de la
Facultad Multidisciplinaria Oriental de la Universidad de EI Salvador de contribuir al

mejoramiento del desempefio del personal.

La evaluacion del desempefio permite detectar las fortalezas y areas de oportunidad que
tiene el empleado en el desarrollo y desempefio de sus funciones en él puesto que ocupa. El
proceso radica en establecer y revisar de manera conjunta (jefe-colaborador) los objetivos a
cumplir de manera individual, los objetivos de la unidad administrativa y las competencias que
se requiere que el empleado desarrolle en el ejercicio de sus funciones y responsabilidades con el
fin de garantizar el cumplimiento de los mismos y efectuar, si asi se requiere, las modificaciones

y/o adecuaciones pertinentes que correspondan en su caso.

Es necesario mencionar, que la importancia de implementacion de dicho programa ayuda
a enfatizar el compromiso y reto por ser mejores cada dia, fomentando la cultura de calidad y
mejora continua permanente en el personal administrativo de la Facultad ya que este nos permite
tener una perspectiva mas amplia y clara de lo que se desea hacer y como lograrlo a través de la
toma de decisiones agiles, oportunas y acertadas; asi mismo servird como una herramienta
administrativa que traiga beneficios a la institucion, los empleados y finalmente a los usuarios en

el ofrecimiento de un mejor servicio y la percepcion de un ambiente de trabajo que ofrezca una
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mejor calidad de vida poniendo en préctica estrategias a fin de lograr mejoras en el desempefio

laboral.

En la propuesta se detalla en primer lugar la importancia de la propuesta donde se
puntualiza a quienes beneficia directamente la creacion del programa. Seguidamente, se
desarrolla el diagnoéstico de la situacion actual de la institucion que comprende el anélisis tanto
interno como externo de la institucion para crear un cuadro resumen del analisis FODA,
consecutivamente se muestra el desarrollo y las estrategias a seguir para la ejecucion del

programa para contribuir a mejorar el desempefio del personal.

5.1.2. Identificacién de los Problemas.

La funcion principal de la administracion del recurso humano es conocer las fortalezas,
intereses y debilidades del personal con el que cuenta la organizacion y con ello aprovechar al
maximo las capacidades de este. La institucién no cuenta mecanismos o programas establecidos
que le permitan desarrollar dicha funcidn de tal manera que existe la necesidad de tener métodos
y herramientas tales como manuales del desempefio apropiados, planeados, coordinados y
desarrollados que le permitan aplicar adecuadamente las normas y politicas a los procesos de
evaluacion y que asi la institucién pueda hacer empleo racional del recurso humano y por ende
disminuir incapacidades o deficiencias que el personal pueda presentar en la ejecucion de sus

responsabilidades laborales.
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5.1.3. Andlisis Interno.

A través de la investigacion se determind que existe buenas relaciones entre el personal
administrativo y el jefe respectivo de cada unidad a pesar que en la Facultad Multidisciplinaria
Oriental se tienen muchas limitantes en materia administrativa y en materia del vinculo con el
Recurso Humano, en cuanto a la sistematizacién y la organizacion del trabajo administrativo, se
carece de algunos instrumentos tedricos que les permitan orientar de la mejor manera al personal
y en ese caso es que formalmente se no cuenta con un instrumento de esa naturaleza, mas bien lo
que se tiene es lo que esta relacionado con la normativa institucional que es la Ley Organica y
una cantidad exhortante de reglamentos que estan respaldados en la misma ley también existe un
reglamento de escalafon que determina que se debe medir el desempefio a través de un comité de
evaluacion de la carrera del personal administrativo, a partir de este comité se deberian de llevar
a cabo las evaluaciones, pero raras veces se cumple, por lo que en la mayoria de las jefaturas no

se tiene un programa especifico de evaluacion.

5.1.4. Andlisis Externo.

La institucién en estudio no cuenta con la capacidad para cumplir con la capacidad para
satisfacer las expectativas de los usuarios segln estos, ya sean estudiantes o cualquier usuario de

la poblacion que requiera los servicios administrativos de la facultad.

En la actualidad el nimero de instituciones competidoras que se dedican a la prestacion

de servicios educativos ha aumentado en el departamento de San Miguel, los nuevos
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participantes de la industria aportan mayor capacidad en la satisfaccion de las perspectivas de los

usuarios ya que tienen el deseo de conquistar el mercado, lo que origina que las instituciones ya

establecidas sean menos preferidas por los usuarios, por lo tanto es necesario que la Universidad

de El Salvador Facultad Multidisciplinaria Oriental plantee nuevas estrategias para contrarrestar

las acciones de los nuevos participantes mejorando la calidad en servicio prestado a los usuarios

y por ende la preferencia de estos, ya que en las ultimas décadas la institucion no ha plateado

dichas estrategias generando que otras instituciones se posiciones en el mercado y que los

usuarios puedan optar por estas ya que estas ofrecen mejores servicios de atencién por el hecho

de contar con instrumentos o programas que les permiten evaluar y mejorar el desempefio de su

personal.

5.1.5. FODA.

2 2
0’0 0’0

R
0’0

2
0’0

FORTALEZAS

Recurso humano y material necesario.

Ambiente agradable.
Disponibilidad de espacio fisico
necesario.

Buena comunicacion.

OPORTUNIDADES

Mejorar los servicios prestados
por las unidades administrativas.
Promover el desarrollo profesional
del personal.

Entorno dindmico y complejo que
obliga al cambio continuo.
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DEBILIDADES

2
0’0

2
0’0

2
0’0

2
0’0

Evaluacion del desempefio sin
método establecido.

Falta de cultura estratégica y de
investigacion.

Deficiencia en el servicio al
usuario.

Desinformacion de los procesos
administrativos.

Carencia de sistemas de
informacion fiables para conocer la
calidad del personal
administrativos.

No se ofrecen incentivos.

No se realizan capacitaciones en
base a resultados de evaluacion.
No actualizan los sistemas de
evaluacion.

AMENAZAS

Nuevos competidores.
Inestabilidad en la politica
nacional.

Falta de apoyo o autorizacion
para la implementacion de
nuevos programas.

Imposicion de criterios politicos
en la planificacion y autonomia
de la UES FMO.

Pandemia de COVID-109.

5.2. PLANIFICACION DEL PROGRAMA DE EVALUACION.

5.2.1 Importancia.

La evaluacidn del desempefio es importante ya que permite una evaluacion individual de

los empleados para poder apreciar las debilidades y fortalezas del mismo.

De tal manera la evaluacion del personal presenta una perspectiva de los empleados en el
ambiente laboral, permitiendo de esta manera un estudio integro del mismo con el cual se puedan
buscar las mejores soluciones a las deficiencias encontradas mediante el seguimiento de los
resultados y de esta forma tomar decisiones objetivas, asi como también se lograria la formacion
de una normativa de calificacion de méritos para recompensar las fortalezas y actitudes positivas
de los empleados aumentando asi el sentido de pertenencia a la institucion y la satisfaccion

laboral de los mismos.



168

La implementacion del programa de evaluacion ayudara a la administracion a potenciar a
corto, mediano y largo plazo una mayor eficiencia potenciando el rendimiento laboral y, por

ende, a una mayor satisfaccion de los usuarios.

5.2.2. Objetivos del Programa.

Objetivo general:

Proponer y disefiar un programa de evaluacion de recursos humanos para contribuir al
desempefio laboral del personal administrativo de la Facultad Multidisciplinaria Oriental de la

Universidad de El Salvador.

Objetivos especificos:

< Organizar un programada de evaluacion para mejorar el desempefio
laboral del personal administrativo.

< Aplicar el instrumento estableciendo criterios de evaluacion de desempefio
apropiados.

< Presentar y analizar resultados de la evaluacion del desempefio para

detectar las fortalezas y debilidades de los empleados.

5.2.3. Politica General.

La implementacién de dicho programa tendréa el fin de proporcionar informacion valiosa
sobre el rendimiento de los empleados que contribuira a tomar decisiones para mejorar el

desempefio.
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5.2.4. Politicas Especificas.

< Todo el personal administrativo participaré en el programa de evaluacion.
< La evaluacion del personal tendré un propdsito de retroalimentacion y

aprendizaje que busca el desarrollo del administrativo.

<> El jefe inmediato debe realizar la evaluacion, debera hacerlo con
objetividad y honestidad.
< El jefe inmediato definira claramente al evaluado, en qué consiste una

evaluacion de desempefio como sistema, sus consecuencias, criterios a evaluar y el
método a utilizar.

< Se realizaré una revision conjunta y periodica entre jefe y evaluado, sobre
los resultados de su desempefio.

< La Evaluacién debe realizarse frente al evaluado con el propdsito de evitar
subjetividades.

< La informacién obtenida de la Evaluacion debe ser confidencial y de uso
exclusivo.

< El evaluador debe ser responsable con los horarios asignados para la
evaluacion, y hacer uso de la ética profesional, para diferenciar la responsabilidad laboral
y la relacion personal.

< El evaluador y evaluado deberan firmar el documento impreso de la

evaluacion practicada.
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< Los resultados obtenidos de la Evaluacion deberan ser notificadas al
evaluado.
o La retroalimentacion debe hacerse con base a los resultados obtenidos en

la Evaluacion y no con base a supuestos.

< El encargo de evaluar debe ser una persona capacitada, y objetiva,

< Dicho programa serviréa de base para que la institucién implemente

programas de capacitacion.

5.2.5. Politicas de Operacion.

< El evaluador debe establecer y comunicar a su personal las fechas y hora
que se llevara a cabo la evaluacion.

< Debe proporcionarse al evaluado toda la informacién necesaria para el
desarrollo de la evaluacion

< El jefe realizara la evaluacion correspondiente y las tabulaciones
necesarias y obtener la nota del empleado.

< El jefe inmediato comunicara a los empleados evaluados la calificacion
obtenida y les asesorara para mejorar su desempefio o felicitarles segln sea el caso.

< El empleado firmaréa el formulario de calificacion en sefial de enterado, si
no esta de acuerdo con la calificacion podra presentar solicitud de revision ante la jefatura

superior.
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< El formulario de calificacion que contiene la calificacion final sera
entregado a los subalternos por el jefe de la unidad, y enviaran una copia a la unidad de

Recursos Humanos para guardarla en el Expediente del empleado.

5.2.6. Politicas de Seguimiento.

< Se debe comunicar individualmente a cada empleado los resultados
obtenidos en la evaluacion.

< Se debe reconocer a aquellos empleados que cumplen con sus objetivos
eficientemente.

<> Se deben analizar las deficiencias encontradas en el programa de
evaluacion, dando seguimiento para superarlas a través de conocimiento, aprendizaje y
desarrollo habilidades, asi como modificar actitudes para contribuir a mejorar el

desempefio del personal.

< Las evaluaciones se deben realizar en fechas y horas en donde el empleado

no esté cansado.

5.2.7. Caracteristicas del Evaluador.

El evaluador debe contar con las siguientes caracteristicas:

< Debe ser el encargado del area de Recursos Humanos.

< Obijetividad en la emision de juicios.
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% Imparcialidad.
< Capacidad de andlisis y sintesis.

< Compromiso para cumplir con los tiempos y horarios de duracién

< Competencia para resolver dudas.
< Confiabilidad.

% Valores éticos.

< Tenaz en el logro de objetivos.

< Receptividad.

g Diplomacia.

5.2.7.1. Caracteristicas con las que Debe Cumplir la Persona Asignada por el

Departamento de Psicologia.

La persona asignada por el departamento de psicologia debe cumplir con las siguientes

caracteristicas:

% Ser licenciado en psicologia.
% Tener experiencia en la aplicacion de test de motivacion laboral.
% Tener interés en la evaluacion a realizar
%+ Compromiso para cumplir con los tiempos y horarios de duracion
establecidos.

% Objetivo.
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X/
°

Confiabilidad.

X/
°

Valores éticos.

X/
°

Capacidad critica.

X/
°

Receptividad.

X/
°

Diplomacia.

5.2.8. Metodologia de la Evaluacién.

El método que se considera méas apropiado para la realizacion del plan de evaluacion es
el método de escalas graficas, debido a su caracter técnico y a la relativa sencillez de su
aplicacion para evaluar el desempefio. Este método evalua el desempefio mediante indicadores
previamente establecidos y graduados. El evaluador tiene la oportunidad de conocer en qué nivel
los empleados cumplen con estos indicadores y ademas facilita a éste la evaluacion de estos ya
que permite una vision integral y resumida del desempefio de los diferentes puestos
administrativos de la facultad, ademas se contara con el apoyo del departamento de psicologia
que complementaran el programa con el disefio y aplicacion de test motivacionales a los

empleados.
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Metodologia especifica.

Las evaluaciones del personal se llevaran a cabo en horarios y en dias establecidos por el
evaluador para que de esta manera no interfiera con las actividades diarias de los empleados, a

estos se les proporcionara el instrumento como las indicaciones para el llenado del mismo.

Su implementacion se llevaré a cabo en 3 fases:

< Fase I: Organizacion.
o Fase Il: Administracién del instrumento.
< Fase I11: Presentacion de resultados.

Fase I: Organizacion.

Definicion de objetivos.

< Establecer el procedimiento a seguir durante la aplicacion del programa de
evaluacion del desempefio.
< Proporcionar el instrumento y los insumos necesarios a el personal para su

evaluacion.

< Establecer los pasos que se deben seguir en un programa de evaluacién de

desempefio.



Acciones.

o,

o,

*,

o,

Recursos.

L)

Informar sobre los horarios y dias de evaluacion al personal.

Seleccionar por fechas y por unidades los empleados a evaluar.

Humano: Personal de la institucion.

Materiales: Computadora, impresor, papel, tinta y lapicero.

Fase I1: Aplicacion del instrumento.

Definicion de objetivos.

L 4

%

Acciones.

%

%

%

Aplicar el instrumento de evaluacién de desempefio al personal.

Obtener los datos sobre el rendimiento del personal evaluado.

Dar indicaciones para el llenado del instrumento.
Resolver cualquier duda de los jefes de las unidades.

Desarrollo del instrumento de evaluacion.

Tiempo de organizacion.
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El tiempo que se considera conveniente para la aplicacion del instrumento de evaluacion

€s una semana.
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Fase I11: Presentacion de los resultados.

Definicion de objetivos.

% Representar graficamente los resultados obtenidos en la evaluacion.

<> Emplear los resultados obtenidos para la toma de decisiones.

< Representacién gréafica de los resultados.
< Dar a conocer los resultados a los empleados.

xS Dar seguimiento a las deficiencias encontradas.

Periodo para la presentacion de los resultados.

Los resultados se presentaran un mes después de la aplicacion del instrumento.

5.2.10. Caracteristicas de la Poblacion a Evaluar.

Las caracteristicas que debe presentar la poblacion a evaluar son las siguientes:

< Ser parte del personal de las areas administrativas.
< Debe aceptar someterse a la prueba.

< Honestidad.

< Integridad.

<> Deseo de superacion.
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5.3. PROGRAMA DE EVALUACION

_ n e
5.3.1. Organigrama. (3 ) - 5]
_D\l \

Paso 1. Evaluacion de
Mandos altos.

Paso 2. Evaluacion de
Mandos medios.

Paso 3. Evaluacion de
Mandos bajos.
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5.3.2. Flujograma del Programa de Evaluacion.
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5.3.3. Convocatoria para el Personal a Evaluarse.

Dentro de las generalidades que debe contener la convocatoria estan, la fecha y hora
establecida para la realizacion de la evaluacion, asi como especificar el tiempo de duracion,
ademas el evaluador debe proporcionar la informacion y todo lo necesario para que el empleado
esté bien informado de la evaluacion a realizarse.

5.3.4. Sensibilizacién del personal a Evaluar para Reducir la Tensién Emocional.

El evaluador serd el encargado de sensibilizar y presentar o expresar a los evaluados cada
uno de los beneficios que trae consigo la realizacion de una evaluacion de manera efectiva, asi
como también serd el encargado de proporcionar las instalaciones con un ambiente adecuado
para la realizacion de la evaluacién, de tal forma que los empleados puedan sentirse comodos al
momento de estar siendo evaluados y en cierta manera reducir la tension emocional para

garantizar mejores resultados. B

s 8
48488

El programa de evaluacion esta dirigido especificamente a los empleados del personal

5.3.5. Formacion de Grupos.

administrativo incluyendo los mandos altos, medios y bajos.

Grupo a evaluar. Participacion. Duracion. Evaluador.
Mandos altos. Decano y Vicedecano. 1semana. Jefede RRHHYy
personal de psicologia.
Mandos medios.  Jefes de las unidades 1semana. Jefede RRHHYy
administrativas. personal de psicologia.
Mandos bajos. Empleados de las unidades 1 semana. Jefes de las unidades
administrativas. administrativas y

personal de psicologia.




5.4. PROGRAMA DE TRABAJO.
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5.4.1. Cuadro Resumen del Problema, Objetivo y Estrategia.

Problema

Falta de programas de
evaluacion dirigidos a Decano y
Vicedecano.

Falta de programas de
evaluacion dirigidos a los jefes
de las unidades
administrativas.

Falta de programas de
evaluacion de evaluacion
dirigidos al personal
administrativo.

Objetivo

Establecer un
instrumento de evaluacién que
contribuya al mejoramiento del
desempeiio del Decano y
Vicedecano.

Establecer un
instrumento de evaluacién que
contribuya al mejoramiento del
desempeiio de los jefes de las
unidades administrativas.

Establecer un
instrumento de evaluacion que
contribuya al mejoramiento del
desempeiio del personal
administrativo.

Estrategia

Evaluacion del
desempefio laboral del Decano y
Vicedecano.

Evaluacién del
desempefio laboral de los jefes
de las unidades administrativas.

Evaluacion del
desempeiio laboral des personal
administrativo.

5.4.2. Paso 1: Método de Escalas Gréficas.

Con este método el evaluador tiene la oportunidad de conocer en qué nivel los empleados

cumplen con las funciones de su cargo y las deficiencias que puedan presentar en las mismas,

ademas, facilita a éste la evaluacién de estos ya que permite una vision integral y resumida del

desempefio de los empleados.



5.4.2.1. A Quién Va Dirigido.

El presente método esta dirigido al Decano y Vicedecano de la Facultad

Multidisciplinaria Oriental.

5.4.2.2. Responsable de la Evaluacion.

Es responsabilidad del jefe de Recursos Humanos de la Facultad Multidisciplinaria
Oriental, garantizar la correcta aplicacion del presente programa y ademas se sugiere incluir la
ayuda del departamento de psicologia para que este pueda complementar la evaluacion del
personal mediante el disefio y aplicacion de instrumentos dirigidos a la evaluacion motivacional

de los empleados.

5.4.2.3. Infraestructura a Utilizar.

Las instalaciones que podrén estar a la disposicion para realizar las evaluaciones al
personal serén las oficinas de Decanato ubicadas en la segunda planta del edificio de biblioteca

de la Facultad Multidisciplinaria Oriental.

5.4.2.4. Tiempo de Evaluacion.

El tiempo que se estima para la aplicacion del instrumento de evaluacion es de una

semana.
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5.4.2.5. Incentivos.

<> Empleado mejor evaluado: A partir de los resultados se determinaré a la
persona que haya obtenido los mejores resultados en la evaluacion, su nombre se colocara
en un mural y serd reconocido Y felicitado por todos sus comparieros de trabajo.

<> Dia libre con goce de sueldo: El jefe de Recursos Humanos sera la
encargada de estipular el dia que el empleado mejor evaluado tendré el derecho a
descanso remunerado.

< Charlas motivacionales y reuniones de integracion: Se determinara un
dia de la Gltima semana de cada mes para realizar charlas motivacionales, programadas
por la unidad de Recursos Humanos, en las cuales se les permitira a los empleados
desarrollar relaciones sociales entre ellos y un ambiente de mayor confianza.

< Obtencion de nuevos insumos: Los trabajadores mejor evaluados tendran
la posibilidad de solicitar cambio o un nuevo equipo de oficina que brinde mayor

comodidad y un mejor ambiente en el &rea que se desempefia.

5.4.2.6. Beneficios.

< Se medira el rendimiento de los trabajadores, permitiendo que estos
identifiquen sus fortalezas y debilidades.
< Se lograra un impacto positivo en la motivacion del personal.

< Podra mejorarse la comunicacion entre compafieros de trabajo.
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< Los empleados tendran la capacidad de poder expresar cuales son los
problemas y dificultades que afectan sus actividades diarias.
< Al obtener los resultados de la evaluacidn, servird como guia para aquellos

empleados que necesitan mejorar.



5.4.2.7. Disefio llustrativo.

HOJA DE CALIFICACION
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INSTRUCCIONES: Lea detenidamente la descripcion de cada factor y el significado de sus respectivas alternativas. Las alternativas
se califican asi: A: Optimo, B: Bueno, C: Regular, D: Tolerable, E: Malo.
NOTA: Este es un formulario de referencia para evaluar los factores que asignar en la hoja de calificacion del desempefio.

FACTORES

DESCRIPCION DE ALTERNATIVAS

Se refiere a la habilidad para elaborar planes,
programas y proyectos realistas.

en su habilidad
para planificar.

y organiza muy
bien el trabajo
de su &rea.

organiza el trabajo
de rutina, pero
tiene dificultades
en situaciones

nuevas.

dificultades para
planificar su trabajo.
Casi siempre improvisa.

1.CONOCIMIENTO DEL TRABAJO: C D E
Se refiere al dominio de conocimientos y A B Muestra Los No
técnicas requeridas para desempefiar su trabajo. Posee Tiene  Jalgunas deficiencias |conocimientos que posee los
completo buen dominio de fen sus posee son insuficientes |conocimientos
dominio de los  |[los conocimientos. para desemperiar el necesarios para
conocimientos  |conocimientos puesto. desempefiar sus
en su area. de su area. funciones.
2. CUMPLIMIENTO DE OBJETIVOS: E D C B A
Se refiere al logro de los resultados programados Nunca Algunas Cumple los Cumple de Supera
en condiciones normales. Debe considerarse la incidencia |cumple con los \veces no cumple |objetivos manera satisfactoria ampliamente los
de variables incontrolables tanto internas como externas |objetivos. llas metas establecidos Jlos objetivos. objetivos
a la empresa. establecidas. establecidos.
3. HABILIDAD PARA A B C D E
PLANIFICAR Sobresale Planifica Planificay Tiene Sabe muy

poco sobre planificar
Su trabajo.
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4. HABILIDAD PARA DIRIGIR: E D C B A
Se refiere a la habilidad para conducir a los No tiene Tiene A veces Conduce y Tiene
subalternos hacia el logro de los objetivos definidos y habilidades para [dificultad para [tiene dificultad para |supervisa muy biena |gran facilidad
para introducir las orientaciones que sean necesarias en la |orientar. orientar al orientar al personal |[su personal para orientar al
ejecucion del trabajo. personal de su  |de su area. reorientando  las personal a su
area. actividades cuando es |cargo y para
necesario. limplementar
medidas
correctivas,
acertadas y
oportunas.

5. HABILIDAD PARA TOMAR A B C D E

DECISIONES: Sus Sus Tiene Muy indeciso No cuental
Se refiere a la facilidad y seguridad de pasar del |decisiones son  |decisiones son  |alguna dificultad para seleccionar con esta
pensamiento a la accion. siempre rapidas, |siempre rapidas, |para tomar alternativas o cursos de |habilidad.
oportunas y oportunas y decisiones accion y para resolver
acertadas, aun en |acertadas oportunas y problemas.
situaciones muy acertadas.
complejas y
dificiles.

6. HABILIDAD PARA D C B A
DESARROLLAR LAEXPERIENCIA E No Ocasional Descubre y Identifica
PROFESIONAL DE PERSONAL.: No le contribuye al mente descubre desarrolla con bastante |con facilidad las

Se refiere a la capacidad para impulsar el gusta contribuir al|desarrollo del aptitudes y facilidad el potencial de|aptitudes,
desarrollo de aptitudes de los empleados de su area. desarrollo del personal de su  |habilidades de sus |su personal. habilidades e

personal de su area. empleados. intereses

area. ocupacionales de
su personal y
fomenta
intensamente su
desarrollo en
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beneficio de la

Institucion.
7.RELACIONES A B C D E
INTERPERSONALES: Sus Las Las El trabajo con No cuental
Se refiere al mantenimiento de relaciones relaciones son [relaciones con  [relaciones con jefes, |jefes, comparieros y con buena
efectivas de trabajo, tanto con subalternos, jefes y excelentes y jefes, subalternos jcompafieros y visitantes es dificil. relacion
visitantes. contribuyen y visitantes son  |visitantes provocan interpersonal.
sustancialmente |armoniosasy quejas
al éxitoen el estables. ocasionalmente.
desarrollo del
trabajo.
8. INICIATIVA: E D C B A
Se refiere a la capacidad de efectuar No aporta En Contribuye Frecuentemente Excelente
innovaciones, de anticiparse y de aportar ideas nuevas ideas. Su |ocasiones aporta |con ideas aporta nuevas ideas que|para hacer
espontaneamente en las actividades y situaciones que  [trabajo es nuevas ideas. constructivas, contribuyen a mejorar |mejoras en el
plantea el trabajo. rutinario. cuando se le solicita.|el trabajo. trabajo. Siempre
esta
desarrollando
ideas nuevas.
9. RESPONSABILIDAD: A B C D E
Se refiere a la dedicacion por su trabajo, asi Asume Es muy Algunas En ocasiones Siempre
como el interés para la obtencion y superacién de total responsable. veces no cumple conjevade el cumplimiento |evade el
resultados esperados. responsabilidad |Muestra interés |sus de sus cumplimiento de
de su cargo, por su trabajo.  |responsabilidades. |responsabilidades. sus

muestra notable
interés y

responsabilidades.
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preocupacion por

su trabajo.
10.APEGO A LASPOLITICAS E D C B A
INSTITUCINALES: Su Algunas Algunas Su actuacion se Su

Se refiere al ajuste de su actuacién a la politica

institucional.

actuacion nunca
sigue las politicas
institucionales.

veces actuacion
no se cifie a las
politicas
establecidas.

\veces su actuacion
se aparta de las
politicas

establecidas.

cifie bien a los
lineamientos de
politicas
institucionales.

actuacion se cifie
completamente a
los lineamientosde
politicas

institucionales.




UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR.
FACULTAD MULTIDISCIPLINARIA ORIENTAL.

HOJA DE CALIFICACION DEL DESEMPENO PARA DECANATO Y
VICEDECANATO.

NOMBRE DEL EVALUADO:

NOMBRE DEL EVALUADOR:
CARGO: FIRMA:

PERIODO EVALUADO:

INSTRUCCIONES: En la columna que dice PUNTOS escriba el puntaje
correspondiente a la alternativa que refleja objetivamente el desempefio del empleado
segun las alternativas planteadas en los factores y alternativas correspondientes.

Evalué todos los factores y escriba el TOTAL DE PUNTOS de la evaluacién

Valor numérico
No. Factores Puntos

A B C D E
1 Conocimiento del trabajo. 20 15 10 5 1
2 Calidad de trabajo. 20 15 10 5 1
3 Cantidad de trabajo. 12 9 6 3 1
4 Habilidad para organizar su trabajo. 12 9 6 3 1
5 Responsabilidad. 8 6 4 2 1
6 Relaciones interpersonales. 4 3 2 1 1
7 Disciplina. 4 3 2 1 1
8 Puntual asistencia. 8 6 4 2 1
9 Iniciativa. 4 3 2 1 1
10 Cooperacion. 8 6 4 2 1
TOTAL DE PUNTOS 100 75 50 25 10

OBSERVACIONES:
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Los perfiles descriptivos de los empleados en términos de su desempefio son los

siguientes:

RANGO DE PUNTOS CATEGORIA

100-90 A = Excelente
89-80 B = Muy Bueno
79-70 C =Bueno
69-60 D = Deficiente
Menor a 60 E= Malo

CATEGORIA

PERFIL DEL EMPLEADO

100-90

Cuenta con rendimiento sobresaliente por su alta calidad de trabajo.
Se relaciona perfectamente con el personal de cualquier nivel jerarquico,
Su comportamiento se rige siempre por admirables principios personales y
por normas y reglamentos establecidos por la Institucion.

Empleado con excelente disciplina, responsable y con excelente asistencia
laboral.

89-80

Cuenta con rendimiento superior al promedio.
Sus relaciones interpersonales en el trabajo son muy satisfactorias.
Muestra cualidades personales y principios que lo distinguen de la mayoria
de empleados.

Actla con mucha lealtad, disciplina y responsabilidad respecto a las
exigencias del puesto y normas de la Institucion.

79-70

Rinde a un nivel promedio en cantidad y calidad.

Sus relaciones interpersonales y de autoridad son satisfactorias.

Empleado con muestras de disciplina, responsabilidad y lealtad
satisfactoria.

69-60

Empleado con rendimiento en el trabajo debajo de promedio
Empleado con algunos conflictos en relaciones sociales y de autoridad.
Hay indicios de indisciplina y /o irresponsabilidad.

Menor que 60

Cuenta con rendimiento muy por debajo de promedio
Empleado con frecuencia de faltas de asistencia a sus labores.

Es indisciplinado e irresponsable




5.4.2.8. Recomendaciones para la Ejecucion del Programa.

< Los objetivos del programa deberan ser transmitidos de manera clara 'y
precisa.

< El personal a evaluar debe ser consciente de la importancia de la ejecucion
del programa.

< Se debe informar a todos los interesados el inicio del proceso de la
evaluacion del desempefio en la institucion.

< Establecer el procedimiento a aplicar durante el proceso de Evaluacion del
Desempefio.

< Dar las indicaciones para la realizacion del instrumento.

< Tabular los resultados obtenidos por medio del instrumento.

< Comunicar los resultados obtenidos y dar seguimiento.
5.4.3. Paso 2: Método de Escalas Gréficas.

Con este método el evaluador tiene la oportunidad de conocer en qué nivel los empleados
cumplen con las funciones de su cargo y las deficiencias que puedan presentar en las mismas,
ademas facilita a éste la evaluacion de estos ya que permite una vision integral y resumida del

desempefio de los empleados.
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5.4.3.1. A Quién Va Dirigido.

El presente método esta dirigido a los jefes de las unidades administrativas de la Facultad

Multidisciplinaria Oriental.

5.4.3.2. Responsable de la Evaluacion.

Es responsabilidad del jefe de Recursos Humanos de la Facultad Multidisciplinaria
Oriental, garantizar la correcta aplicacion del presente programa y ademas se sugiere incluir la
ayuda del departamento de psicologia para que este pueda complementar la evaluacion del
personal mediante el disefio y aplicacion de instrumentos dirigidos a la evaluacién motivacional

de los empleados.

5.4.3.3. Infraestructura a Utilizar.

Las instalaciones que podran estar a la disposicién para realizar las evaluaciones al
personal seran las oficinas de las unidades administrativas y las salas de conferencia No. 1y 2,
ubicadas en la segunda planta del edificio de Biblioteca de la Universidad de El Salvador,

Facultad Multidisciplinaria Oriental.

5.4.3.4. Tiempo de Evaluacion.

El tiempo que se estima para la aplicacion del instrumento de evaluacion es de una

semana.
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5.4.3.5. Incentivos.

<> Empleado mejor evaluado: A partir de los resultados se determinard a la
persona que haya obtenido los mejores resultados en la evaluacion, su nombre se colocara
en un mural y serd reconocido y felicitado por todos sus comparieros de trabajo.

<> Dia libre con goce de sueldo: El jefe de Recursos Humanos sera la
encargada de estipular el dia que el empleado mejor evaluado tendré el derecho a
descanso remunerado.

< Charlas motivacionales y reuniones de integracion: Se determinara un
dia de la Ultima semana de cada mes para realizar charlas motivacionales, programadas
por la unidad de Recursos Humanos, en las cuales se les permitira a los empleados
desarrollar relaciones sociales entre ellos y un ambiente de mayor confianza.

< Obtencion de nuevos insumos: Los trabajadores mejor evaluados tendran
la posibilidad de solicitar cambio o un nuevo equipo de oficina que brinde mayor

comodidad y un mejor ambiente en el &rea que se desempefia.

5.4.3.6. Beneficios.

< Se medira el rendimiento de los trabajadores, permitiendo que estos
identifiquen sus fortalezas y debilidades.
< Se lograra un impacto positivo en la motivacion del personal.

< Podra mejorarse la comunicacion entre compafieros de trabajo.
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< Los empleados tendran la capacidad de poder expresar cuales son los
problemas y dificultades que afectan sus actividades diarias.
< Al obtener los resultados de la evaluacidn, servird como guia para aquellos

empleados que necesitan mejorar.



5.4.3.7. Disefio llustrativo.

HOJA DE CALIFICACION
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INSTRUCCIONES: Lea detenidamente la descripcion de cada factor y el significado de sus respectivas alternativas. Las
alternativas se califican asi: A: Optimo, B: Bueno, C: Regular, D: Tolerable, E: Malo.
NOTA: Este es un formulario de referencia para evaluar los factores que asignar en la hoja de calificacidn del desempefio.

empresa.

establecidas.

FACT DESCRIPCION DE ALTERNATIVAS
ORES
1.CONOCIMIENTO DEL TRABAJO: C D E
A B Muestra Los No
Se refiere al dominio de conocimientos y Posee Tiene Jalgunas deficiencias [conocimientos que |posee los
técnicas requeridas para desempefiar su trabajo. completo buen dominio |en sus posee son conocimientos
dominio de los [de los conocimientos. linsuficientes para necesarios
conocimientos |conocimientos desempenfar el para
en su area. de su &rea. puesto. desemperiar
sus funciones.
2. CUMPLIMIENTO DE OBJETIVOS: E C B A
Se refiere al logro de los resultados Nunca [D Cumple los Cumple Supera
programados en condiciones normales. Debe cumple con los Algun |objetivos de manera ampliamente los
considerarse la incidencia de variables objetivos. as veces no establecidos satisfactoria los objetivos
lincontrolables tanto internas como externas a la cumple las objetivos. establecidos.
metas
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3. HABILIDAD PARA A B C D E
PLANIFICAR Sobresa Planifi Planificay Tiene Sabe
Se refiere a la habilidad para elaborar leensu cayorganiza |organiza el trabajo |dificultades para muy poco sobre
planes, programas y proyectos realistas. habilidad para |muy bien el de rutina, pero tiene [planificar su trabajo. [planificar si
planificar. trabajo de su  |dificultades en Casi siempre trabajo.
area. situaciones nuevas. |improvisa.
4, HABILIDAD PARA DIRIGIR: E D C B A
Se refiere a la habilidad para conducir a No Tiene A veces Conduce y Tiene
[los subalternos hacia el logro de los objetivos tiene dificultad para [tiene dificultad para |supervisa muy bien [gran facilidad
definidos y para introducir las orientaciones que habilidades orientar al orientar al personal |a su personal para orientar al

muy complejas

y dificiles.

sean necesarias en la ejecucion del trabajo. para orientar.  |personal de su [de su area. reorientando  las |personal a su
area. actividades cuando |cargo y para
es necesario. limplementar
medidas
correctivas,
acertadas y
oportunas.
5. HABILIDAD PARA TOMAR A B C D E
DECISIONES: Sus Sus Tiene alguna Muy No
Se refiere a la facilidad y seguridad de decisiones son |decisiones son |dificultad para tomar |indeciso para cuenta con esta
pasar del pensamiento a la accion. siempre rapidas,|siempre decisiones oportunas |seleccionar habilidad.
oportunas y rapidas, y acertadas. alternativas o cursos
acertadas, ain |oportunas y de accion y para
en situaciones |acertadas resolver problemas.




196

6. HABILIDAD PARA
DESARROLLAR LAEXPERIENCIA
PROFESIONAL DE PERSONAL.:

Se refiere a la capacidad para impulsar el

E
Nunca
contribuira al

D

No
contribuye al
desarrollo del

C

Ocasionalme
nte descubre
aptitudes y habilidades

B

Descubre y
desarrolla con
bastante facilidad el

A

Identifi
ca con facilidad
las aptitudes,

desarrollo de aptitudes de los empleados de su desarrollo del [personal de su |de los empleados potencial de su habilidades e
area. personal de su |area. personal. intereses
area. ocupacionales
de su personal y
fomenta
intensamente su
desarrollo en
beneficio de la
Institucion.
7.RELACIONES A B C D E
INTERPERSONALES: Sus Las Las El trabajo No
Se refiere al mantenimiento de relaciones | relaciones relaciones con |relaciones con jefes, [con jefes, cuenta con
efectivas de trabajo, tanto con subalternos, jefesy | son jefes, compafieros y compafieros y buena relacion
visitantes. excelentesy |subalternosy |visitantes provocan |visitantes es dificil. |interpersonal.

contribuyen
sustancialme
nte al éxito en
el desarrollo
del trabajo.

visitantes son
armoniosas y
estables.

quejas
ocasionalmente.
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8. INICIATIVA: E D C B A
Se refiere a la capacidad de efectuar No En Contribuye Frecuenteme Excelen
innovaciones, de anticiparse y de aportar ideas aporta nuevas |ocasiones con ideas nte aporta nuevas  |te para hacer
espontaneamente en las actividades y situaciones |ideas. Su aporta nuevas [constructivas, ideas que mejoras en el
que plantea el trabajo. trabajo es ideas. cuando se le solicita. |contribuyen a trabajo.
rutinario. mejorar el trabajo.  |Siempre esta
desarrollando
ideas nuevas.
9. RESPONSABILIDAD: A B C D E
Se refiere a la dedicacion por su trabajo, Asume Es muy Algunas En ocasiones Siempr
asi como el interés para la obtencion y superacion  |total responsable.  |veces no cumple con |evade el e evade el
de resultados esperados. responsabilidad |[Muestra interés |sus cumplimiento de sus Jcumplimiento
de su cargo, por su trabajo. |responsabilidades. |responsabilidades. |de sus
muestra notable responsabilidad
interés y es.

preocupacion
por su trabajo.

10. APEGO A LAS
POLITICAS INSTITUCINALES:
Se refiere al ajuste de su actuacién a la
politica institucional.

E

Su
actuacion
nunca sigue las
politicas
institucionales.

D

Alguna
S Veces
actuacion no se
cifie a las
politicas
establecidas.

C

Algunas

\veces su actuacion

se aparta de las

politicas
establecidas.

B

Su actuacién
se cifie bien a los
lineamientos de
politicas
institucionales.

A

Su
actuacion se
cifie
completamente
alos
lineamientos

de
politicas
institucionales.
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UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR.
FACULTAD MULTIDISCIPLINARIA ORIENTAL.

HOJA DE CALIFICACION DEL DESEMPENO PARA LAS
JEFATURAS DE L AS UNIDADES ADMINISTRATIVAS.

NOMBRE DEL EVALUADO:

NOMBRE DEL EVALUADOR:
CARGO: FIRMA:

PERIODO EVALUADO:

INSTRUCCIONES: En la columna que dice PUNTOS escriba el puntaje
correspondiente a la alternativa que refleja objetivamente el desempefio del empleado
segun las alternativas planteadas en los factores y alternativas correspondientes.

Evalué todos los factores y escriba el TOTAL DE PUNTOS de la evaluacién

Valor numérico
No. Factores Puntos
A B C D E
1 Conocimiento del trabajo. 20 15 10 5 1
2 Calidad de trabajo. 20 15 10 5 1
3 Cantidad de trabajo. 12 9 6 3 1
Habilidad para organizar su
4 ) 12 9 6 3 1
trabajo.
5 Responsabilidad. 8 6 4 2 1
6 Relaciones interpersonales. 4 3 2 1 1
7 Disciplina. 4 3 2 1 1
8 Puntual asistencia. 8 6 4 2 1
9 Iniciativa. 4 3 2 1 1
10 Cooperacion. 8 6 4 2 1
TOTAL DE PUNTOS 100 75 50 25 10

OBSERVACIONES:
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Los perfiles descriptivos de los empleados en términos de su desempefio son los

siguientes:

RANGO DE PUNTOS CATEGORIA
100-90 A = Excelente

89-80 B = Muy Bueno
79-70 C = Bueno

69-60 D = Deficiente
Menor a 60 E= Malo

CATEGORIA

PERFIL DEL EMPLEADO

100-90

Cuenta con rendimiento sobresaliente por su alta calidad de trabajo.
Se relaciona perfectamente con el personal de cualquier nivel jerarquico,
Su comportamiento se rige siempre por admirables principios personales y
por normas y reglamentos establecidos por la Institucion.

Empleado con excelente disciplina, responsable y con excelente asistencia
laboral.

89-80

Cuenta con rendimiento superior al promedio.

Sus relaciones interpersonales en el trabajo son muy satisfactorias.
Muestra cualidades personales y principios que lo distinguen de la mayoria
de los empleados.

Actla con mucha lealtad, disciplina y responsabilidad respecto a las
exigencias del puesto y normas de la Institucion.

79-70

Rinde a un nivel promedio en cantidad y calidad.

Sus relaciones interpersonales y de autoridad son satisfactorias.

Empleado con muestras de disciplina, responsabilidad y lealtad
satisfactoria.

69-60

Empleado con rendimiento en el trabajo debajo de promedio
Empleado con algunos conflictos en relaciones sociales y de autoridad.
Hay indicios de indisciplinay /o irresponsabilidad.

Menor que 60

Cuenta con rendimiento muy por debajo de promedio
Empleado con frecuencia de faltas de asistencia a sus labores.

Es indisciplinado e irresponsable




200

5.4.3.8. Recomendaciones para la Ejecucion del Programa.

< Los objetivos del programa deberan ser

transmitidos de manera clara y precisa.

< El personal a evaluar debe ser consciente de la importancia de la ejecucion
del programa.

< Se debe informar a todos los interesados el inicio del proceso de la
evaluacion del desempefio en la institucion.

< Establecer el procedimiento a aplicar durante el proceso de Evaluacion del
Desempefio.

< Dar las indicaciones para la realizacion del instrumento.

<,

xS Tabular los resultados obtenidos por medio del instrumento.

L)

< Comunicar los resultados obtenidos y dar seguimiento.

5.4.4. Paso 3: Método de Escalas Gréaficas.

Con este método el evaluador tiene la oportunidad de conocer en qué nivel los empleados

cumplen con las funciones de su cargo y las deficiencias que puedan presentar en las mismas,

ademas facilita a éste la evaluacion de estos ya que permite una vision integral y resumida del

desempefio de los empleados.
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5.4.4.1. A Quién Va Dirigido.

El presente método esta dirigido a todo el personal bajo el cargo de los jefes de las

unidades administrativas de la Facultad Multidisciplinaria Oriental.

5.4.4.2. Responsable de la Evaluacion.

Es responsabilidad del jefe de Recursos Humanos de la Facultad Multidisciplinaria
Oriental, garantizar la correcta aplicacion del presente programa y ademas se sugiere incluir la
ayuda del departamento de psicologia para que este pueda complementar la evaluacion del
personal mediante el disefio y aplicacion de instrumentos dirigidos a la evaluacion motivacional

de los empleados.

5.4.4.3. Infraestructura a Utilizar.

Las instalaciones que podran estar a la disposicién para realizar las evaluaciones al
personal seran las oficinas de las unidades administrativas y las salas de conferencia No. 1y 2,
ubicadas en la segunda planta del edificio de Biblioteca de la Universidad de El Salvador,

Facultad Multidisciplinaria Oriental.

5.4.4.4. Tiempo de Evaluacion.

El tiempo que se estima para la aplicacion del instrumento de evaluacion es de una

semana.
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5.4.4.5. Incentivos.

<> Empleado mejor evaluado: A partir de los resultados se determinaré a la
persona que haya obtenido los mejores resultados en la evaluacion, su nombre se colocara
en un mural y serd reconocido y felicitado por todos sus comparieros de trabajo.

<> Dia libre con goce de sueldo: El jefe de Recursos Humanos sera la
encargada de estipular el dia que el empleado mejor evaluado tendré el derecho a
descanso remunerado.

< Charlas motivacionales y reuniones de integracion: Se determinara un
dia de la Ultima semana de cada mes para realizar charlas motivacionales, programadas
por la unidad de Recursos Humanos, en las cuales se les permitira a los empleados
desarrollar relaciones sociales entre ellos y un ambiente de mayor confianza.

< Obtencion de nuevos insumos: Los trabajadores mejor evaluados tendran
la posibilidad de solicitar cambio o un nuevo equipo oficina que brinde mayor comodidad

y un mejor ambiente en el &rea que se desempefia.

5.4.4.6. Beneficios.

< Se medira el rendimiento de los trabajadores, permitiendo que estos
identifiquen sus fortalezas y debilidades.
< Se lograra un impacto positivo en la motivacion del personal.

< Podra mejorarse la comunicacion entre compafieros de trabajo.
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< Los empleados tendran la capacidad de poder expresar cuales son los
problemas y dificultades que afectan sus actividades diarias.
< Al obtener los resultados de la evaluacidn, servird como guia para aquellos

empleados que necesitan mejorar.



5.4.4.7. Disefio llustrativo.

HOJA DE CALIFICACION.
INSTRUCCIONES: Lea detenidamente la descripcion de cada factor y el significado de sus respectivas alternativas. Las
alternativas se califican asi: A: Optimo. B: Bueno. C: Regular. D: Tolerable. E: Malo.
NOTA: Este es un formulario de referencia para evaluar los factores que asignar en la hoja de calificacion del desempefio.
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DESCRIPCION DE ALTERNATIVAS

para desempefiar su trabajo.

técnicas requeridas
para realizar su

técnicas para realizar
su trabajo.

conocimientos e
linseguridad en el

linsuficientes para
desempenfar el

FACTORES
A C
1.CONOCIMIENTO DEL B D E
TRABAJO - tpcéser‘;.n. ; Tienebuen | é\”#e?trr‘;". Los No
Se refiere al dominio de completo dominio de {4, inig de los aigunas deticienclas 1, qcimientos que
L P . Jlos conocimientos y . en sus posee los
conocimientos y técnicas requeridas conocimientos y posee son conocimientos

necesarios para

trabajo. dominio de algunas desempefiar
L puesto. .
técnicas, para sus funciones.
desarrollar su
trabajo.
2.CALIDAD DE TRABAJO: D C B A E
Se refiere al cuidado, Comete Frecuenteme Muy buena Excelent E
exactitud y nitidez del trabajo realizado. | errores nte es necesario calidad de trabajo; | e calidad de .

g . . descuidado y
constantemente, no rectificar su trabajo. | raras veces comete | trabajo. No es su trabajo
puede confiarsele un | Puede Mejorar. errores. necesario siempre
trabajo. corregir su presenta

trabajo.

Errores.
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3.CANTIDAD DE
TRABAJO:
Se refiere al volumen de
[trabajo que realiza, a la rapidez con que
lo hace, al cumplimiento de metas.

E

Ninguna vez
ha cumplido con las
metas establecidas.

B
A veces
supera las metas
establecidas.

C

Cumple
algunas metas
establecidas.

D
Muchas
veces no cumple
ninguna de las
metas establecidas.

A

Siempre
supera las metas
establecidas.

4 HABILIDAD
PARA ORGANIZAR SU
TRABAJO:
Habilidad para ordenar las
actividades asignadas en funcién de los
resultados esperados.

D
Muchas
VECES €s
desorganizado.
Pierde mucho tiempo
por falta de orden en

E

Es
desorganizado. No
cumple con sus
responsabilidades

B
Organiza
muy bien su
trabajo. Distribuye
y utiliza su tiempo
en forma adecuada.

A
Excelente
habilidad para
organizar sus tareas
y distribuir su
tiempo en forma

C

Algunas
VeCes es
desorganizado
en su trabajo.

cumplir con sus obligaciones y
compromisos adquiridos.

responsable. Siempre
cumple con sus
obligaciones y
COMpPromisos.

responsable. Muestra
verdadero interés por
su trabajo.

preocupacion por su
trabajo.

cumple con sus
responsabilidades.

su trabajo. por fa_lta O!e, I6gica.
organizacion.
5.RESPONSABILIDAD: A B C D E
Cualidad del empleado en Absolutamente Muy Muestra poca A veces Es

irresponsable.
No cumple con
sus
COMpPromisos.

6.RELA
CIONES
INTERPERSON
ALES:

Se refiere a la habilidad para
mantener relaciones efectivas de
[trabajo con sus jefes, comparieros y
visitantes; asi como para trabajar en

D

Las relaciones
con sus jefes,
compafieros y/o
visitantes son
deficientes.

C

Sus relaciones
con jefes, compafieros
y/o visitantes a veces
generan roces.

E

No posee
buenas relaciones con
sus jefes, compafieros
y/o visitantes.

A

Desarrolla su
trabajo en completa
armonia con sus
jefes, compafieros y/o
visitantes.

Mantien
e buenas
relaciones con
sus jefes,
comparieros y/o
visitantes
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equipo tanto con los superiores como
con los compafieros de trabajo.

7.DISCIPLINA:

Se refiere al ajuste del
comportamiento a las normas y
reglamentos que regulan las
actividades de la institucion

A

Acepta,
cumple con
prontitud y
acata las
Ordenes y
disposiciones

B
Cumple sin
objetar las 6rdenes y
disposiciones, a
menos que exista
una razon poderosa,
la cual hace saber a

C
Eventualm
ente protesta y
reacciona
desfavorablemente
ante las 6rdenes o
las disposiciones

E

No
acata las normas
y reglamentos.

D

Protesta
siempre ante las
ordenes y
disposiciones.

generales, muy Sus superiores. generales.
cuidadoso en su
observancia.
8. PUNTUAL ASISTENCIA: D C B A E
Se refiere a la puntual Muchas veces Con mucha Su asistencia Su asistencia No es
asistencia no cumple con la frecuencia falta a sus |es muy buena. es ejemplar. puntual.
puntual asistencia. labores.
9. INICIATIVA: A B C D E
Se refiere a la habilidad Constantement Muchas veces Contribuye No aporta No
creativa para originar, plantear y e plantea y desarrolla |plantea y desarrolla las |con ideas ideas constructivas. |aporta ideas en
desarrollar ideas nuevas y constructivas|ideas novedosas y se  |ideas novedosas y las |constructivas cuando lo absoluto.
para el desarrollo institucional. las ingenia para lleva ala préctica. se le solicita.

llevarlas a la practica.
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10.COOPERACION:

Se refiere a la disposicion de
ofrecer ayuda de manera espontanea y
positiva en lo que respecta a las
actividades laborales dentro de la
Institucién.

adicionales a las
asignadas.

D

Actla con poca
colaboracion en tareas

E

No
colabora en tareas
adicionales
asignadas.

B

Su
participacion es muy
buena, colabora con

fuera de sus
obligaciones

A

Siempre
ofrece
colaboracion

frecuencia en trabajos|espontanea.

Colabora
lincondicionalme
nte en tareas
fuera de su
obligacion.

C

Muchas
veces ha
colaborado en
tareas
adicionales
asignadas.




UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR.
FACULTAD MULTIDISCIPLINARIA ORIENTAL.

HOJA DE CALIFICACION DEL DESEMPENO PARA PUESTOS
ADMINISTRATIVOS.

NOMBRE DEL EVALUADO:

NOMBRE DEL EVALUADOR:
CARGO: FIRMA:

PERIODO EVALUADO:

INSTRUCCIONES: En la columna que dice PUNTOS escriba el puntaje
correspondiente a la alternativa que refleja objetivamente el desempefio del empleado
segun las alternativas planteadas en los factores y alternativas correspondientes.

Evalué todos los factores y escriba el TOTAL DE PUNTOS de la evaluacién

Valor numérico
No. Factores Puntos
A B C D E
1 Conocimiento del trabajo. 20 15 10 5 1
2 Calidad de trabajo. 20 15 10 5 1
3 Cantidad de trabajo. 12 9 6 3 1
Habilidad para organizar su
4 ) 12 9 6 3 1
trabajo.
5 Responsabilidad. 8 6 4 2 1
6 Relaciones interpersonales. 4 3 2 1 1
7 Disciplina. 4 3 2 1 1
8 Puntual asistencia. 8 6 4 2 1
9 Iniciativa. 4 3 2 1 1
10 | Cooperacion. 8 6 4 2 1
TOTAL DE PUNTOS 100 75 50 25 10

OBSERVACIONES:
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Los perfiles descriptivos de los empleados en términos de su desempefio son los

siguientes:

RANGO DE PUNTOS CATEGORIA
100-90 A = Excelente

89-80 B = Muy Bueno
79-70 C = Bueno
69-60 D = Deficiente
Menor a 60 E= Malo

CATEGORIA

PERFIL DEL EMPLEADO

100-90

Cuenta con rendimiento sobresaliente por su alta calidad de trabajo.

Se relaciona perfectamente con el personal de cualquier nivel jerarquico,

Su comportamiento se rige siempre por admirables principios personales y por
normas y reglamentos establecidos por la Institucion.

Empleado con excelente disciplina, responsable y con excelente asistencia
laboral.

89-80

Cuenta con rendimiento superior al promedio.

Sus relaciones interpersonales en el trabajo son muy satisfactorias.

Muestra cualidades personales y principios que lo distinguen de la mayoria de
empleados.

Actla con mucha lealtad, disciplina y responsabilidad respecto a las exigencias
del puesto y normas de la Institucion.

79-70

Rinde a un nivel promedio en cantidad y calidad.
Sus relaciones interpersonales y de autoridad son satisfactorias.
Empleado con muestras de disciplina, responsabilidad y lealtad satisfactoria.

69-60

Empleado con rendimiento en el trabajo debajo de promedio
Empleado con algunos conflictos en relaciones sociales y de autoridad.
Hay indicios de indisciplina 'y /o irresponsabilidad.

Menor que 60

Cuenta con rendimiento muy por debajo de promedio
Empleado con frecuencia de faltas de asistencia a sus labores.
Es indisciplinado e irresponsable
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5.4.4.8. Recomendaciones para la Ejecucion del Programa.

< Los objetivos del programa deberan ser transmitidos de manera clara 'y
precisa.

< El personal a evaluar debe ser consciente de la importancia de la ejecucion
del programa.

< Se debe informar a todos los interesados el inicio del proceso de la
evaluacion del desempefio en la institucion.

< Establecer el procedimiento a aplicar durante el proceso de Evaluacion del
Desempefio.

< Dar las indicaciones para la realizacion del instrumento.

< Tabular los resultados obtenidos por medio del instrumento.

W
3 Comunicar los resultados obtenidos y dar seguimiento. ‘ /:"ﬂ

5.5. FINANCIAMIENTO DEL PROGRAMA DE EVALUACION.

El capital con el que se financiara el programa de evaluacion se obtendra por medio de

la misma institucién la cual proporcionara los insumos necesarios esta.

5.6. ANALISIS DE LOS RESULTADOS O SEGUIMIENTO Y CONTROL DE

RESULTADOS.
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5.6.1. Responsable de Evaluar los Resultados.

) Unidad de Recursos Humanos: Es responsabilidad de esta unidad
garantizar la correcta evaluacién de los resultados del presente programa tanto para los
mandos altos, como para los mandos medios de la facultad, garantizando la objetividad

de este.

) Personal del departamento de psicologia: Es responsabilidad de la
persona designada por el departamento de psicologia la correcta aplicacion y disefio del
instrumento dirigido a la evaluacién motivacional de los empleados.

° Jefe de unidad: Es responsabilidad de cada jefe de

unidad garantizar la correcta evaluacion de los resultados de todo su @

personal, garantizando la objetividad del mismo.
5.7. RESPONSABLE DE EVALUAR EL PROGRAMA.
5.7.1. Evaluacion del Programa de Evaluacion.

El programa sera evaluado de acuerdo a las perspectivas que el personal administrativo
tiene sobre este, las consideraciones si dicho programa de evaluacion contribuye a mejorar el
desempefio laboral, a través de un formulario cuyas respuestas permitiran evaluar el
funcionamiento del programa el grado de motivacion del participante en aspectos de interés, de
esta manera se podran recolectar también comentarios y sugerencias que sean Utiles para mejorar

la calidad del programa.
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5.7.1.1. Responsable.

El responsable de proporcionar el instrumento para la evaluacion del programa sera el

jefe de la Unidad de Recursos Humanos.

5..7.1.2. Formas de Evaluar.

Se realizara un formulario por medio de Google forms para recolectar informacion y
determinar la funcionalidad y aceptacion del programa de evaluacion. Como grupo proponemos

un formato del instrumento que puede ser utilizado para este fin, ver anexo.

5.7.2. Evaluacion del Evaluador.

El evaluador desempefia un papel fundamental para el éxito y efectividad del programa,
ya que pueden existir las mejores condiciones para la implementacion, pero si el evaluador falla
en la implementacion de la metodologia del programa, este no generaria la productividad
necesaria para contribuir a mejorar el desempefio del personal. Se sugiere que el evaluador sea
evaluado al final del programa por el personal y por el jefe de la unidad de recursos humanos, a

fin de medir el desempefio de su labor en la implementacion del programa de evaluacion.

5..7.2.1. Responsable.

El responsable de proporcionar el instrumento para la evaluacion del programa sera el

jefe de la Unidad de Recursos Humanos.
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5.7.2.2. Formas de Evaluar.

Se les proporcionard un instrumento por medio de google forms para recolectar
informacion y determinar el desempefio de los evaluadores. Como grupo proponemos un formato

del instrumento que puede ser utilizado para este fin, ver anexo.

5.8. RETROALIMENTACION O SEGUIMIENTO DE LA PROPUESTA.

Como retroalimentacion o seguimiento al programa de evaluacién se sugiere que se
realicen evaluaciones cada seis meses y ademas que este programa de evaluacién sirva como
base para la realizacion de programas complementarios, en especial de capacitacion que estén

dirigidos al mejoramiento de las deficiencias o debilidades de los empleados



5.5. CRONOGRAMA DEL PROGRAMA DE EVALUACION.
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Meses | FEBRERO | MARZO | ABRIL MAYO JUNIO JULIO AGOSTO | SEPTIEMBRE
1 |2]3) 4|5/ 6|78 911 (11|11 (22 (2{2{2(2)2)2)|2[2([33 |3 3|3
Semanas 0|1 3l4|5|6 7 9(0) 1 (23| 4(5 6| 7|8 9(01|2 3| a

Actividades

Organizacion de la Evaluacion

Recursos humanos v materiales que utilizar

Financiamiento del programa

Convocatoria para el personal a evaluarse.

Sensibilizacion del personal a evaluar.

Formacion de grupos.

Aplicacion del Instrumento

Formato de evaluacion del desempefio

Paso 1: Evaluacién de mandos altos

Paso 2: Evaluacién de mandos medios

Paso 3: Evaluacién de mandos medios

Evaluacion de los resultados

Evaluacién del programa de evaluacion

Evaluacién del evaluador

Evaluacién de los participantes

Presentar los resultados de la evaluacion
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ANEXOS



UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR FACULTAD
MULTIDISCIPLINARIA ORIENTAL DEPARTAMENTO
DE CIENCIAS ECONOMICAS

Entrevista dirigida a los jefes de personal administrativo de UES-FMO.

Objetivo: Obtener informacidn que nos ayude a la elaboracion de un Programa de
Evaluacién de Recursos Humanos para contribuir al Desempefio laboral del Personal
Administrativo de la Facultad Multidisciplinaria Oriental de la Universidad de El
Salvador.

Indicacion: Conteste las siguientes interrogantes que se le presentan.

1. é¢Cuenta con un programa de evaluacidon de desempeiio del personal
administrativo? ¢ Quién realiza la evaluacion? ¢ Cada cuanto lo realiza tiempo?

2. ¢Es importante que los departamentos realicen evaluaciones del
desempeiio laboral al personal administrativo y que aspectos deben evaluarse?

3. éAlguna vez ha observado malos habitos en el personal administrativo que
afectan su desempefio laboral?

4, éPosee la institucion procedimientos organizativos para regular el
desempeiio laboral del personal administrativo?

5. ¢Qué tipo de métodos de evaluacidn utiliza y qué actitudes, sentimientos
observa en el personal administrativo cuando da los resultados de la evaluacion?

6. ¢éSe realizan reuniones periddicas para revisar el funcionamiento del
desempeiio del personal administrativo? ¢ Qué dias y a qué hora las realiza?

7. éLa Institucion le brinda capacitacion al personal administrativo para
mejorar sus destrezas y conocimientos y generar oportunidades de desarrollo profesional?

8. ¢Qué temas de capacitacion han impartido? ¢Han servido para mejorar
labores del personal?
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9. ¢Cuenta con un mecanismo de control definido para las actividades
realizadas por el personal y medir su rendimiento?

10. é¢Con que frecuencia se practican actividades que ayuden la motivacion del
personal?

11. ¢éSe preocupa por la satisfaccion laboral del personal administrativo de su
departamento?

12. é¢Como califica la rapidez del servicio de su personal administrativo?

13. éSu personal administrativo esta capacitado para resolver cualquier

problema de los estudiantes y satisfacer las perspectivas de los ellos?

14. éConsidera que un programa de evaluacion es una buena inversién para
mejorar el desempeiio laboral?

15. ¢éEstaria dispuesto a implementar dicho programa?
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UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

FACULTAD MULTIDISCIPLINARIA ORIENTAL
DEPARTAMENTO DE CIENCIAS ECONOMICAS

Formulario para la evaluacion del evaluador.

Objetivo: Obtener informacidn que nos ayude a medir el desempefio del evaluador
del personal administrativo de la Facultad Multidisciplinaria Oriental de la Universidad de
El Salvador.

Indicacién: Seleccione la respuesta que considere correcta ante las afirmaciones
siguientes.

1. El evaluador le explico la metodologia y criterios de evaluacion de

una manera claray precisa.

Totalmente de acuerdo. De acuerdo. Ni de acuerdo ni en desacuerdo.
En desacuerdo. Totalmente en desacuerdo.
2. El evaluador resolvié de forma acertada sus dudas sobre el proceso

de evaluacion.

Totalmente de acuerdo. _ De acuerdo. ___ Ni de acuerdo ni en desacuerdo.
En desacuerdo. _ Totalmente en desacuerdo.
3. El evaluador fue objetivo al momento de realizar su evaluacion.
Totalmente de acuerdo. _ De acuerdo. ___ Ni de acuerdo ni en desacuerdo.
En desacuerdo. _ Totalmente en desacuerdo.
4. Usted estuvo presente al momento de su evaluacién.
Totalmente de acuerdo. _ De acuerdo. __ Ni de acuerdo ni en desacuerdo.

En desacuerdo. Totalmente en desacuerdo.
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5. El evaluador se preocupd por tener un ambiente y lugar adecuados
para su evaluacion.
Totalmente de acuerdo. _ De acuerdo. __ Ni de acuerdo ni en desacuerdo.
En desacuerdo.  Totalmente en desacuerdo.
6. El evaluador lo hizo sentir comodo al momento de la evaluacion.
Totalmente de acuerdo. _ De acuerdo. __ Ni de acuerdo ni en desacuerdo.

En desacuerdo. Totalmente en desacuerdo.

7. El evaluador mantuvo una actitud profesional durante toda la
evaluacion.
Totalmente de acuerdo. De acuerdo. Ni de acuerdo ni en desacuerdo.

En desacuerdo. Totalmente en desacuerdo.
8. Fue notificado con anterioridad sobre el dia de su evaluacién.
Totalmente de acuerdo. De acuerdo. Ni de acuerdo ni en desacuerdo.

En desacuerdo. Totalmente en desacuerdo.

9. El evaluador respeto los dias y horarios establecidos para la
evaluacion.
Totalmente de acuerdo. De acuerdo. Ni de acuerdo ni en desacuerdo.

En desacuerdo. Totalmente en desacuerdo.
10. El evaluador le notifico sobre su calificacion obtenida.
Totalmente de acuerdo. De acuerdo. Ni de acuerdo ni en desacuerdo.

En desacuerdo. Totalmente en desacuerdo.
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11. El evaluador es el més apto para realizar dicha tarea.
Totalmente de acuerdo. De acuerdo. Ni de acuerdo ni en desacuerdo.

En desacuerdo. Totalmente en desacuerdo.

12.  Considera que el evaluador fue éetico e imparcial en la emision de
juicios.
Totalmente de acuerdo. De acuerdo. Ni de acuerdo ni en desacuerdo.

En desacuerdo. Totalmente en desacuerdo.

Comentarios:
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Formulario para la evaluacion del programa de evaluacion.

Objetivo: Obtener informacion que nos ayude a medir si el programa de
evaluacion cumple con las expectativas y necesidades del personal administrativo de la
Facultad Multidisciplinaria Oriental.

Indicacion: Seleccione la respuesta que considere correcta ante las afirmaciones
siguientes.
1. Los objetivos del programa promueven el mejoramiento del
desempefio del personal administrativo.
Totalmente de acuerdo. _ De acuerdo. __ Ni de acuerdo ni en desacuerdo.
En desacuerdo.  Totalmente en desacuerdo.
2. El programa de evaluacion cuenta con los recursos y apoyo
necesario para su correcta aplicacion.
Totalmente de acuerdo. _ De acuerdo. __ Ni de acuerdo ni en desacuerdo.

En desacuerdo. Totalmente en desacuerdo.

3. Los criterios de evaluacion del programa de evaluacion son
adecuados.
Totalmente de acuerdo. De acuerdo. Ni de acuerdo ni en desacuerdo.

En desacuerdo. Totalmente en desacuerdo.
4. Los objetivos del programa de evaluacion son alcanzables.
Totalmente de acuerdo. De acuerdo. Ni de acuerdo ni en desacuerdo.

En desacuerdo. Totalmente en desacuerdo.
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5. Los formularios de evaluacion son claros y de facil entendimiento.
Totalmente de acuerdo. _ De acuerdo. __ Ni de acuerdo ni en desacuerdo.
En desacuerdo.  Totalmente en desacuerdo.
6. El programa en coherente con las funciones que desempefan los
empleados administrativos.
Totalmente de acuerdo. _ De acuerdo. __ Ni de acuerdo ni en desacuerdo.
En desacuerdo.  Totalmente en desacuerdo.
7. El programa de evaluacion promueve a la utilizacion de estrategias
para contrarrestar las deficiencias de los empleados.
Totalmente de acuerdo. _ De acuerdo. __ Ni de acuerdo ni en desacuerdo.
En desacuerdo. _ Totalmente en desacuerdo.
8. La organizacion para la implementacion del programa de
evaluacion fue la adecuada.
Totalmente de acuerdo. _ De acuerdo. __ Ni de acuerdo ni en desacuerdo.

En desacuerdo. Totalmente en desacuerdo.

Comentarios:




