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RESUMEN EJECUTIVO

El presente proyecto se desarroll6 con la finalidad de facilitar la implementacion de las
evaluaciones de desempefio de la nueva reforma de MIDEPLAN, asi como visualizar la

importancia que éstas tienen en todas las organizaciones.

De esta manera, se presenta la propuesta de un disefio de modelo de evaluacién del

desempefio en la Municipalidad de Turrubares.

Dicho modelo de evaluacion del desempefio garantiza la demanda de profesionales
capacitados y que puedan ser evaluados de manera provechosa, aprovechando todos los
avances, recursos tecnoldgicos y de comunicacion que le permiten, al evaluador, realizar un

analisis de los datos de manera eficiente.

El objetivo principal del proyecto fue crear un instrumento digital para facilitar la
implementacién de las evaluaciones de desempefio de la nueva reforma de MIDEPLAN

dirigido al personal de la Municipalidad de Turrubares.

Segun Sanchez y Reyes (2014, p.86), las fuentes u origenes se definen para detectar y
formular problemas de investigacién. Por ello, en el capitulo I, la problematica se desarrolla
por la observacién casual de la realidad concreta por parte de la investigadora, asi como
también por medio de literatura y antecedentes. Como referencia, este trabajo se desarrolld
en la Municipalidad de Turrubares, canton 16 de la provincia de San Jose.



Considerando lo anterior, se toman en cuenta diferentes criterios para potenciar la
evaluacion del desempefio como una herramienta para mejorar la sinergia en la labor

desempefiada.

Lo anterior tomando en cuenta lo que establece la Constitucidn Politica en el articulo

11:
La Administracion Publica, en sentido amplio, estard sometida a un procedimiento
de evaluacion de resultados y rendicion de cuentas, con la consecuente
responsabilidad personal para los funcionarios en el cumplimiento de sus deberes.
La ley sefialard los medios para que este control de resultados y rendicion de

cuentas opere como un sistema que cubra todas las instituciones publicas.

Por esta razén, en cada capitulo presente en el proyecto, se analizan los roles, las
responsabilidades y los procesos donde todos los departamentos deben trabajar en conjunto
para definir, establecer y desarrollar sus planes de trabajo.

Como se establece en el articulo 45 de la Ley de Salarios de la Administracion Publica
Ley N°2166, “la evaluacion del desempefio serd un mecanismo para la mejora continua

de la gestion pablica y del desempefio y desarrollo integral de los funcionarios publicos .

Segun lo estipula el articulo 2 del Codigo Municipal, “la municipalidad es una persona
juridica estatal, con patrimonio propio y personalidad, y capacidad juridica plenas para
ejecutar todo tipo de actos y contratos necesarios para cumplir sus fines ”.

A partir de definir y conocer los ciclos de evaluaciones, ademas de establecer
responsabilidades, se analizan los resultados de la implementacion de las evaluaciones de
desempefio con el instrumento facilitado a los departamentos responsables de su

implementacion.

En el articulo 143 del Codigo Municipal, se manifiesta que:



Los incentivos y beneficios que propicien el cumplimiento de los objetivos de cada
municipalidad y que, por sus caracteristicas internas, fomenten el desarrollo y la
promocion del personal municipal, estaran regulados por la evaluacion de su
desempefio -proceso o técnica que estimara el rendimiento global del empleado- o
por una apreciacion sistematica del desempefio del individuo, que permita

estimular el valor, la excelencia y otras cualidades del trabajador.

Finalmente, se determinan la factibilidad, los desafios y las mejoras que se deben
implementar para una mayor eficacia y eficiencia de las evaluaciones de desempefio
aplicadas a los servidores municipales del canton de Turrubares dentro del marco establecido

por el Codigo Municipal en el articulo 145:

La evaluacion o calificacion anuales de servicios serviran como reconocimiento a

los servidores, estimulo para impulsar mayor eficiencia y factor que debe

considerarse para el reclutamiento y la eleccion, la capacitacién, los ascensos, el

aumento de sueldo, la concesion de permisos y las reducciones forzosas de
personal.

Lo anterior indica que este proceso debe ser un andlisis que permita que el funcionario

se sienta motivado, ademas de que, en forma general, se plantee objetivos y se valoren sus

funciones dentro de la empresa.



CAPITULOI:

PROBLEMA



Problema

Actualmente, para el buen desarrollo empresarial y de las funciones establecidas en las
organizaciones, es indispensable contar con un talento humano capacitado y adecuado.

Para lograr buenos resultados, es necesario gque, en las organizaciones, se construya un
método que brinde la posibilidad de definir metas y desarrollar competencias (conocimientos,
habilidades y actitudes que facilitan un desempefio exitoso), contribuyan a una mayor
productividad y liderazgo, y se promuevan organizaciones mas competitivas, lo cual se logra

a través de la evaluacion del desempefio.

Este trabajo tiene como objetivo servir de guia en los puntos clave para tener en cuenta
para la elaboracion de una evaluacion del desempefio en las organizaciones que comienzan a
darle importancia a este punto esencial de identificacion de avances y contribuciones de los
funcionarios teniendo en cuenta el mejoramiento continuo y el impacto que genera el buen

desarrollo de una evaluacion de desempefio en las organizaciones.

Por otra parte, Sanchez y Reyes (2014, p.86) mencionan que:

Entre las fuentes u origenes para detectar y formular problemas de investigacion,
podemos sefalar:

La observacion casual de una realidad concreta de parte del investigador. Dicha
observacion se logra en la vida y experiencia diaria en situaciones ordinarias.

El aprendizaje anterior del sujeto investigador. La experiencia anterior le permite
lograr conocimientos y habilidades para identificar problemas donde

aparentemente no se presentan.



Las deducciones y predicciones de las teorias cientificas en desarrollo (sean éstas,
teorias psicologicas, socioldgicas, bioldgicas, econdmicas, etc.)

El desarrollo tecnologico contemporaneo que nos lleva a plantear una mejora de
los métodos y de las técnicas, los cuales hay que experimentar y validar.

La revision de la literatura o antecedentes del estudio, es decir, una revision de
otras investigaciones relacionadas con un tema que previamente se ha
seleccionado. Esta revision puede efectuarse a través de revistas especializadas o

reportes de investigacion publicados.

El presente planteamiento se desarroll6 por la observacion casual de la realidad concreta
por parte de la investigadora, asi como tambien por medio de literatura y antecedentes que

promulgan la necesidad real presente de la poblacion en estudio.

La Municipalidad de Turrubares fue fundada 30 de julio de 1920 al luchar por su
independencia como cantdn. En ese sentido, demostré su oportunidad de desarrollo cantonal.
Al respecto, en el Reglamento Autonomo de Organizacién y Servicios de la Municipalidad

de Turrubares, en su principio de inspiracion, se define lo siguiente:

Articulo 1°-Son principios que inspiran este reglamento y que deben orientar las
labores de la Municipalidad de Turrubares y sus servidores (as), el servicio al
usuario, la armonizacion de los procedimientos, la simplificacion, la flexibilidad,
la eficacia, el trabajo en equipo, la proporcionalidad y el apego a las mas estrictas
normas de ética en el ejercicio de la funcién puablica, asi como el respeto a la
dignidad y a los derechos del trabajador(a), con acatamiento riguroso del principio
de legalidad y los principios generales del Régimen Municipal, asi como con la
aplicabilidad del concepto de polifuncionalidad y el servicio cliente-ciudadano

como objetivo primordial en la prestacion de servicios.

Este articulo define la esencia y razén de la Municipalidad de Turrubares, la cual sigue
en su lucha por demostrar sus capacidades, buscando siempre brindar, a los ciudadanos del

canton, el mejor servicio y respetando todos los derechos a los trabajadores.



Para brindar un servicio idoneo y de calidad, en cualquier institucion, es necesario que
su personal esté capacitado y vele por cumplir las metas y los objetivos en sus funciones. Por

lo tanto, las evaluaciones de desempefio permiten brindar un seguimiento oportuno y eficaz.

Antes de la entrada en vigor de Ley 9635, las municipalidades, al ser un ente autbnomo,
definian sus evaluaciones de desempefio y las establecian de acuerdo con sus estructuras
organizacionales y necesidades. Con la entrada en vigencia de dicha ley, en el
TRANSITORIO XXXIII, se define lo siguiente:

|Para efectos de la implementacion del capitulo VI, Evaluacion del desempefio de
los servidores publicos, contenido en el titulo 111, Modificacion a la Ley de Salarios
de la Administracion Publica, toda la Administracion Publica tendréa la obligacion
de establecer o adaptar los sistemas de informacion respectivos a fin de alinearlos
con lo dispuesto en la presente ley, en un plazo de seis meses, contado a partir de
la vigencia de dicho capitulo VI. Las unidades de recursos humanos estableceran

los parametros técnicos necesarios para el cumplimiento.

A partir de la entrada en vigor de la Ley 9635, a las municipalidades, se les aplican
varios conceptos legales. No obstante, hasta las modificaciones realizadas a la Ley General
de la Administracion Publica, son parte también de los cambios en la aplicacion de las
evaluaciones de desempefio. En el articulo 46 de la Ley del Fortalecimiento de las Finanzas
Publicas, se le otorga la responsabilidad al Ministerio de Planificacion Nacional y Politica
Econdémica (MIDEPLAN).

Segun MIDEPLAN, por medio del Decreto N°42087-MP-PLAN, se crean los
“Lineamientos generales de gestion de desempefio de las personas servidoras publicas”. Por
ello, a partir de dicha reforma, surge la necesidad de utilizar un instrumento que permita

realizar las evaluaciones de desempefio de acuerdo con lo establecido.



Ante esta necesidad, se determina la problemética de que la Municipalidad de
Turrubares no cuenta con Departamento de Recursos Humanos, el cual es el responsable de
dirigir, orientar y asesorar a las jefaturas en la aplicacion de las evaluaciones como se
establece en los “Lineamientos generales de gestion de desempefio de las personas servidoras
publicas” en el articulo 4, inciso c), asi como en el Departamento de Planificacion, el cual
tampoco existe en dicha municipalidad.

Al no contar con un Departamento de Recursos Humanos, la ley estipula que sera el
alcalde que asuma la responsabilidad, o bien, la delegue a una persona que cumpla con las
condiciones competentes al puesto desempefiado. En este caso particular, el alcalde de la
Municipalidad de Turrubares asume la responsabilidad del departamento.

Al conocer el alcalde el proceso tan amplio que lleva realizar las evaluaciones de
desempefio, esta funcion la delegd a su asistente administrativa, la cual es bachiller de
Recursos humanos, y a la encargada de cobros tributarios, que es Master en Administracion.

Debido a esto, se determinaron los siguientes problemas de acuerdo con el ciclo de
evaluacion de desempefio que va del 01 de enero al 31 de diciembre de cada afio:

Etapa 1. Planificacion: se realiza el Gltimo trimestre del afio de octubre a diciembre. Se
establecen las metas y los objetivos de acuerdo con los compromisos y conforme a la
planificacion del 80%. Esta se debe realizar con las jefaturas, las cuales se deben capacitar
sobre la ley para trabajar en sintonia y conociendo la responsabilidad del proceso.

Etapa 2. Seguimiento: se solicita ser aplicada una vez al afio, por lo cual se hara de febrero
a abril del siguiente afio. Debe ser desarrolla por las jefaturas con el fin de que se cumplan
las funciones el Departamento de Recursos Humanos.

Etapa 3. Evaluacion de desempefio: la evaluacion se realiza a mas tardar el ultimo dia del
mes de mayo y es aplicada a todo el personal de la municipalidad por medio de las jefaturas.
Etapa 4. La realimentacion: se aplica, tanto en la etapa de seguimiento, como de evaluacion
para establecer el plan de mejora, el cual permitira fortalecer las debilidades y capacitar al

personal para alcanzar una mayor eficiencia y eficacia.



1.2 Pregunta de investigacion

Pérez y Sandoval (2015), en su articulo denominado: “Estructura y redaccion de la
pregunta de investigacion”, indican que es “el corazon de todo protocolo, de la cual se deriva
el titulo, hipotesis y objetivo” Yy lo desarrolla con un acrénimo FINER.

Es necesario considerar que toda investigacion debe ser factible, interesante, novedosa,
ética y relevante, lo cual permite obtener los recursos necesarios para la elaboracion de

informacidn con el fin de que la persona desarrolladora tenga la motivacion adecuada.

En este caso particular, surge la siguiente interrogante para poner en préctica el
conocimiento adquirido a partir de la experiencia con la que se cuenta. Ademas, para lograr

una contextualizacion, surge el siguiente problema de investigacion:

¢ Como influir en la implementacion de las evaluaciones de desempefio de la nueva
reforma de MIDEPLAN en la Municipalidad de Turrubares, durante el periodo 2022-
2023, segun las necesidades detectadas y la aplicacion de un instrumento digital al

personal?

1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo general
Analizar la implementacion de las evaluaciones de desempefio de la nueva reforma de

MIDEPLAN aplicando un instrumento digital al personal de la Municipalidad de Turrubares.

1.3.2 Objetivos especificos

I. Definir, conforme al ciclo de la evaluacion de desempefio, las necesidades y limitaciones
presentadas por la Municipalidad de Turrubares para desarrollar dichas evaluaciones.

I1. Establecer los roles y las responsabilidades que conlleva la nueva reforma de MIDEPLAN

en cuanto a puestos de trabajo.



I11. Aplicar un instrumento de evaluaciones de desempefio en formato Excel al personal de

la Municipalidad de Turrubares.

1.4 Justificacion

La implementacién del nuevo modelo de evaluacion de desempefio se debe ejecutar por
ley en cada institucion que la ampara, cuya esencia es evaluar a los servidores publicos en un
sentido amplio donde se pueda realizar la rendicion de cuentas respecto de las

responsabilidades personales de cada funcionario publico en el rendimiento de deberes.

Lo anterior permitird promover el rendimiento y la calidad de bienes y servicios
brindados en las organizaciones que se beneficiaran para mantenerse en constante adaptacion

a todo cambio legal y mejorar los servicios a los usuarios.

Por esta razdn, debe implementarse esta nueva reformay cada institucion debe encontrar
la manera de adaptarla a su realidad, por lo cual la Municipalidad de Turrubares busca

colaboracion para su respectiva implementacion.

En dicha institucion, al ser una de las municipalidades més pequefias en personal y
presupuesto, la realidad presentada es particular y proporciona un enrigquecimiento

productivo para otras municipalidades con las mismas condiciones.

Por lo tanto, el instrumento permitir4 cumplir con las nuevas medidas de evaluaciones
y proporcionar resultados que permitan visualizar las mejoras por implementar. Asimismo,
sera un instrumento adaptable a realidades similares con resultados favorables en una
rendicion de cuentas. Es necesario enfatizar que se proporcionara el incentivo de anualidad
siempre y cuando el resultado de cada colaborador se encuentre en el rango de calificacion

deseable.



1.5 Antecedentes

Cuando se hace referencia a una organizacion competitiva, es fundamental contar con
un recurso humano comprometido y capaz de brindar, a la organizacién, todos sus
conocimientos y habilidades.

Para ello, es importante un proceso adecuado de seleccion a la hora del reclutamiento y
brindar, al personal nuevo, una breve induccion que oriente y guie el trabajo por realizarse.
Por ende, se hace preciso que, en todas las organizaciones, una vez que la persona ha sido
seleccionada, se le den a conocer aspectos como: objetivos, politicas y filosofia de laempresa
a la cual recién ingresa, presentarle a sus superiores y compafieros de trabajo, y orientarla en
cuanto a funciones, procedimientos y responsabilidades de su cargo.

Si se estima lo mencionado anteriormente, cuando en las organizaciones se cuenta con
un personal que tiene claras sus funciones y la mision empresarial, se puede comenzar a
hablar de la evaluacion de desempefio.

En ese sentido, se refleja la necesidad de contar con una buena evaluacion del
desempefio que se define como un proceso de retroalimentacion, acompafiamiento y
seguimiento continuo entre lider y colaborador, caracterizado por ser participativo, dinamico,
que promueve el mutuo aprendizaje y que los hace duefios del desarrollo de sus competencias
en el mejoramiento de los procesos y del logro organizacional.

De esta forma, se observa que la evaluacion del desempefio es una estrategia
administrativa que implica una serie de interacciones permanentes, lo cual le brinda, al
subalterno, un papel en la planeacion y desarrollo de su trabajo, asumiendo una mayor
responsabilidad por sus resultados.

Por consiguiente, la investigacion realizada pretende concienciar acerca de la

importancia de este proceso de mejora continua con la finalidad de estar seguros de que



quienes estan al frente de una organizacion la administren eficazmente. Para ello, se requiere
examinar la manera como se realizan las funciones administrativas: planeacion estratégica,
organizacion, integracion, direccién y control.
Para ello, es necesario disefiar e implementar procedimientos para evaluar el desempefio
y mejorar asi el recurso humano de la organizacion.
Segun Hernandez (2018), conocer los antecedentes de un tema por investigar es
importante por las siguientes razones:
Nos ayuda a no investigar sobre algin tema que ya se ha estudiado a fondo: una
buena investigacion es aquella que pretende estudiar un tema no conocido, pero
también es la que le brinda un matiz diferente a un tema muy estudiado, obteniendo
una vision diferente a las expuesta.
Estructurar mas formalmente la idea de investigacion: el revisar otras
investigaciones sobre el tema en estudio brinda una idea base que permite tener una
mayor claridad y formalidad de lo que se desea investigar.
Seleccionar una perspectiva desde la cual se abordara la idea de investigacion:
aunque los problemas de la investigacion sean los mismos a otros estudios, éstos
pueden ser abordados desde diferentes perspectivas, para lo cual es importante
conocer estudios sobre el problema de investigacion, donde se permita asumir una
perspectiva particular e innovadora que genere nuevos aportes a huestro campo de
conocimiento.
Tomando en consideracion lo indicado anteriormente, en el presente trabajo de
investigacion, se tomaran en cuenta referencias internacionales y nacionales, las cuales
permitan comprender los temas en estudio y brinden un panorama mas amplio que pueda

potenciar la obtencion de los resultados esperados.



1.5.1 Internacionales

Antecedente No.1

Consultando en la pagina web de la Universidad Central, la primera tesis fue elaborada
por Cinthia José Moreno Torrez, Hanicksa Francela Ramirez Machado y Luz del Carmen
Sanchez Lanuza (2021), y titulada: “Evaluacién al desempefio laboral de los colaboradores
en la Alcaldia Municipal de la ciudad de Esteli en el periodo del 2019-2020 .

Su objetivo general es analizar el proceso de evaluacion al desempefio de los
colaboradores en la Alcaldia Municipal de Esteli en el periodo 2019-2020 y el tipo de enfoque

es cualicuantitativo.

Asimismo, la investigacion permite que se pueda delimitar la factibilidad de realizar las
evaluaciones de desempefio. Ademas, su aplicacion es un instrumento que permita conocer

la eficiencia y eficacia de cada funcionario de la Municipalidad de la ciudad de Esteli.

De igual importancia, la conclusion obtenida en esta tesis es que el instrumento
implementado colabora para conocer la conducta y el rendimiento de los funcionarios,
ademas de que existe una apertura a nuevos métodos y el incentivo para seguir creciendo

profesionalmente, creando un ambiente laboral 6ptimo para ejecutar sus funciones.

Ademas, el aporte de esta tesis es significativo al determinar la similitud de estructuras
organizacionales y cémo las evaluaciones de desempefio generan una mejora constante en el
funcionamiento de las organizaciones, lo cual permite observar las debilidades en el
cumplimiento de objetivos y atacar estos puntos con las jefaturas por medio de

capacitaciones, talleres, incentivos y diversas maneras que aporten solucion.



Antecedente No.2

La segunda tesis expuesta a continuacion fue elaborada por Maria José Flores y Xochilt
Yali Gradis Somarriba (2015), y titulada: “Propuesta de mejora del manual de evaluacion

al desempefio del personal de la Direccion de Carrera Administrativa Municipal .

En esta investigacion, el objetivo general es proponer una mejora del instrumento de
evaluacion del desempefio que puede aplicar la Direccion de Carrera Administrativa

Municipal. Ademas, el tipo de enfoque de la investigacidn es mixto.

Por otra parte, la investigacion determina que existe una importancia a la hora de realizar
las evaluaciones de desempefio que permitan abarcar subjetivamente las funciones de cada
colaborador y sus responsabilidades. Ello permite conocer si las funciones estan siendo
ejecutadas y si existen recargos de trabajo que disminuyan la eficiencia de los procedimientos

del puesto.

Del mismo modo, la conclusién a la cual llega la tesis es la necesidad de que las
organizaciones comiencen a entender que las evaluaciones de desempefio permiten ver las
necesidades de los colaboradores. Por tanto, se deben profundizar los objetivos de cada

puesto de trabajo para determinar la factibilidad del rendimiento de dichos colaboradores.

Por ultimo, el aporte de la tesis lleva a percibir la necesidad de una constante
actualizacién y mejora continua de las organizaciones a través de sus procesos, pues se
evoluciona muy rapido y las necesidades cambian constantemente. Por lo tanto, es inevitable
unirse a esta aceleracion, percibiendo la importancia de que las evaluaciones de desempefio

deban ser revisadas y actualizadas a las necesidades actuales.

Antecedente No.3



La siguiente investigacion relacionada con el tema en estudio fue elaborada por Julissa
Morgan Rivas y Karen Gioconda Rocha Medina (2016), y titulada: “Implementacion de la
evaluacion del desempefio como estrategia de mejora continua en la Alcaldia de Ciudad

Sandino”.

El objetivo general de la investigacion es explicar la evaluacion del desempefio como
una implementacion de estrategias de mejoras continuas en la Alcaldia de Ciudad Sandino,

mientras el tipo de enfoque de la investigacion es cualitativo.

El enfoque de la tesis resalta la importancia de como las organizaciones crean un clima
laboral deseable y que cada persona pueda ser consciente de que tiene responsabilidades por

cumplir y éstas deben ser evaluadas.

En este mismo sentido, la conclusién de la tesis es la importancia del anlisis anterior a
partir de la elaboracion de una evaluacion de desempefio, pues posibilita conocer el

planteamiento preciso que permite desarrollar una evaluacion precisa y eficaz.

Finalmente, el aporte de la tesis es evidenciar la importancia del acompafiamiento a los
evaluados, la comprension de los parametros que se les van a evaluar y la importancia de

éstos, y que estan enfocados en las funciones y responsabilidades de sus puestos.

Antecedente No.4

La cuarta tesis analizada fue elaborada por Carolina de los Angeles Escobar Membrefio
y Maria de los Angeles Moreira Lopez (2017), y titulada: “Evaluaciones del desempefio en

el sector publico”.

Escobar y Moreira (20217) tienen el objetivo de analizar la evaluacion del desempefio
como una herramienta clave para el buen funcionamiento de las organizaciones del sector

publico. Ademas, el enfoque de la investigacion es cuantitativo.



Es necesario considerar que la investigacion permite seguir esclareciendo la importancia
de las evaluaciones de desempefio, las cuales permiten alcanzar las finalidades que tienen las
organizaciones, en especifico las publicas, las cuales tienen la obligacion legal de la

aplicacion de dichas evaluaciones.

Por otra parte, cabe considerar que la conclusién de la tesis es determinar cudl sistema
es eficaz para que las evaluaciones permitan cumplir con las metas y los objetivos de la
organizacion. Con ello, se impulsar que los resultados ayuden a brindar un mejor servicio a
los usuarios. De la misma forma, se debe incluir a los servidores en las mejoras de los

métodos de evaluaciones.

Para finalizar, el aporte de esta investigacion es comprobar la necesidad, en el sector
publico, de dejar que muchos sistemas sigan aplicandose por afios con metodologias que ya
no aportan y disminuyen el crecimiento en las organizaciones. Por ende, se produce un
estancamiento visible y tangible para los servidores de éstas, la cual es una carencia que

perjudica considerablemente.

Antecedente No.5

El dltimo antecedente internacional analizado es la tesis elaborada por Nubia lleana
Arroliga Reyes (2020 y titulada: “Propuesta de un modelo de evaluacion del desempefio
laboral por competencias para el Departamento de Recursos Humanos en la Empresa

Ingenieria Centroamericana (ICA), Managua, Periodo 2019-2020 .

Su objetivo general es disefiar un modelo de evaluacion al desempefio por competencia
para el Departamento de Recursos Humanos en la empresa Ingenieria Centroamericana y el
enfoque investigativo es cualicuantitativo. En ese sentido, es cualitativa porque analiza los
problemas en el proceso de evaluacion de desempefio, y cuantitativa, pues analiza la relacion

entre variables de evaluacion de desempefio laboral.



Asimismo, la evaluacion viene a mejorar los procesos y funciones de la organizacion ya
que no se habia aplicado este tipo de procesos, por tanto, es nuevo para la organizacion. En
su procede de implementacion permite tener mas claramente las funciones de cada puesto de
trabajo.

La conclusion a la que llega la investigacion es que, a partir de la obtencion del
instrumento para aplicar las evaluaciones de desempefio, esto trae consigo una mejora
oportuna, pues, en la organizacion, no se habian implementado y permiten un crecimiento

que trae consigo beneficios oportunos.

Finalmente, el aporte en que incurre la tesis es percibir como, en las empresas, cada vez
es primordial la aplicacion de las evaluaciones y que, de acuerdo con sus necesidades, se

enfocan las evaluaciones de desempefio para una mejora continua en las organizaciones.

1.5.2 Nacionales

Antecedente No.1

La primera tesis nacional fue elaborada por Andrés Villafuerte Vega (2020) y titulada:
“Instrumentalidad juridica de las evaluaciones del desempefio docente en la aplicacion del
despido por ineptitud”.

Su objetivo general es analizar la relacion juridica entre las evaluaciones del desempefio
docente y el despido por ineptitud. En ese sentido, el enfoque investigativo es
cualicuantitativo. Cuantitativo porque analizara parametros de comparacion y cualitativo

debido a que se analizaran fuentes de informacion juridica.

Dicha tesis expone la importancia de la idoneidad de puesto donde las personas
postulantes cumplan con los requisitos minimos para su contratacion, lo cual acarrea consigo
que, en una evaluacion, se alcancen resultados positivos debido a que, conforme las funciones

del puesto, se aplican las evaluaciones.



En la conclusion de la tesis, se determina, en varios factores, la importancia de realizar
la contratacion cuando el postulante cumpla el perfil del puesto para una idoneidad de
cumplimiento de funciones. En relacion con la responsabilidad de los funcionarios, éstos
deben cumplir con sus ocupaciones y las metas del puesto, lo cual determina la eficacia y
eficiencia correspondientes a las funciones publicas. De esta forma, las evaluaciones de
desempefio se constituyen en la herramienta que va a medir el desarrollo de cada colaborador.

Por ultimo, el aporte de esta tesis respalda la necesidad percibida por el gobierno de
implementar esta nueva reforma de evaluaciones del desempefio que permitiran medir por
grados académicos, responsabilidad y recargos a todos los servidores municipales. Aunado
a esto, se resalta la importancia de que el departamento de recursos humanos debe ser
minucioso al realizar contrataciones de personal que cumpla con el perfil del puesto y pueda
ejecutar sus conocimientos adecuadamente. A partir de esto, se evitan contrataciones no
idéneas que repercutiran en gastos innecesarios para las empresas. Por medio de las
evaluaciones debidamente ejecutadas y analizadas las calificaciones, se podra proceder con

el procedimiento oportuno de despidos sin responsabilidad patronal.

Antecedente No.2

La segunda tesis analizada fue elaborada por Laura Wong Méndez (2006 y titulada:
“Guia de evaluacion del desempefio para ser aplicada a funcionarios y funcionarias de la

Asociacion Gerontoldgica Costarricense (AGECO)”.

El objetivo general de esta tesis es disefiar una propuesta de evaluacion participativa
para ser aplicada a los y las funcionarias de la Asociacion Gerontoldgica Costarricense
(AGECO) como un insumo que permita calificar el desempefio laboral en los niveles técnico
y administrativo, y a la vez, que promueva la eficiencia y eficacia institucional. Su enfoque

de investigacion es cuantitativo.



Por ello, la tesis evidencia que, en efecto, realizar un instrumento para evaluaciones
conlleva un trabajo conjunto por parte del departamento evaluador y del evaluado. En ese
sentido, es todo un ciclo de detalles y revisiones por parte de jefaturas y de los evaluados

para una retroalimentacion.

De esta manera, la conclusion de la tesis determina la importancia de ser aplicada una
evaluacion por los beneficios aportados y la incertidumbre de un nuevo proceso que no se

aplicaba en la organizacion, pero que trae muchos beneficios.

Asimismo, se sefiala que el aporte de esta tesis es tener claro que implementar un proceso
lleva un ciclo que debe ser de conocimiento de todos para un beneficio conjunto. Ello

permitira que sea un proceso de éxito y de mejora continua para la organizacion.

Antecedente No.3

El antecedente tres es una tesis elaborada por Marcia Sanchez Huertas, Dayana Reyes
Hidalgo y Warren Jesus Ugalde Mejia (2021), y titulada: “Elaboracion de un plan de
induccion, un manual descriptivo de puestos y un instrumento de evaluaciones de desempefio

para la Asociacién de Desarrollo Integral del Territorio Indigena Cabécar Talamanca”.

El objetivo general de esta tesis es elaborar la propuesta de plan de induccién, manual
descriptivo de puestos e instrumento de evaluacion del desempefio de la Asociaciéon de
Desarrollo Integral del Territorio Indigena Cabécar Talamanca, lo cual esté adecuado a las
caracteristicas politicas y culturales para favorecer la direccion de personas. El enfoque

investigativo desarrollado en la tesis es cualitativo.

Por otro lado, la investigacidn evidencia la multiculturalidad y que, en ella, se puede ver
la necesidad de procesos fundamentales para el desarrollo de una empresa. Asimismo, la

dificil tarea de introducir procesos con jefaturas que no se adaptan al cambio.



Aunado a esto, la conclusién del estudio denota que no se encuentra actualizado ningln
proceso de induccién o manual descriptivo de puestos, o bien, no se cuenta con un
instrumento de evaluaciones de desempefio, los cuales deben respetar la lengua de la zona 'y
adaptarse a la realidad de la empresa conservando su esencia y siendo aprobados por la junta

actual para su implementacién, lo cual aportara para una mayor eficiencia.

En conclusion, la tesis aporta la gran diversidad existente en Costa Rica y la importancia
de siempre respetar y adaptarse a las organizaciones y a su cultura. Cada proceso es
importante al considerar el lugar o idioma, ya que son aspectos esenciales para mejorar el

desempefio organizacional.

Antecedente No.4

La cuarta tesis analizada fue elaborada por Karla Olave Borton (2005) y titulada:
“Elaboracion de un manual de evaluaciones del desempefio para el personal de la

Municipalidad de San Carlos”.

El objetivo general del estudio es evaluar a todos los trabajadores de la Municipalidad
de San Carlos con el fin de medir su rendimiento en el desempefio de sus tareas y aspectos
de su actitud personal para mejorar su productividad al determinar potencialidades y/o

deficiencias en su desempefio. La tesis tiene un enfoque de investigacion cuantitativa.

Dicho estudio presenta la necesidad de construir un mejor ambiente y relacion laboral a
través de las capacitaciones que permitan orientar a los trabajadores a desempefiar sus labores
de manera correcta, donde estén cumpliendo con el perfil del puesto, evaluando dichas
acciones y que, por medio de los resultados, se determine si la persona necesita

retroalimentacion, reubicacion o suspension de su puesto de trabajo.

A modo de conclusion, la investigacion resalta la necesidad de un instrumento que

permita adaptarse a la realidad de la organizacién que puedan brindar capacitaciones de



mejora continua y sus colaboradores se sientan identificados con sus equipos y jefaturas.
Ademas, que permita orientar a la organizacion sobre quiénes son los responsables de aplicar

las evaluaciones y comunicarlo a sus funcionarios para conocimiento previo de su aplicacion.

Cabe destacar el aporte de la tesis en lo referente a permite determinar la necesidad de
una actualizacion oportuna de los instrumentos de evaluaciones, ademas de la importancia
de que, tanto los evaluados, como los evaluadores tengan pleno conocimiento de lo que se
aplica, lo cual es un derecho de todo colaborador. De la misma forma, se evidencian las

mejoras obtenidas de la aplicacion del nuevo instrumento para las organizaciones.

Antecedente No.5

El ultimo antecedente nacional analizado es una tesis elaborada por Eric Caliva Aguilar,
Adrian Cdérdoba Conejo y Christian Navarro Zamora (2020), y titulada: “Sistema de
evaluacion del desempefio de la empresa Grupo Guillen Miranda basado en el enfoque de

gestién por competencias y sustentado en indicadores de gestion”.

El objetivo general de la investigacion es desarrollar el sistema de evaluacion del
desempefio con el fin de medir el desempefio de los colaboradores en forma objetiva y justa
mediante la aplicacion de la metodologia de gestion por competencias e indicadores de

gestién y su enfoque de investigacion es cuantitativo.

Igualmente, en la investigacién, se puede denotar que, para toda estructura, se debe
realizar una serie de pasos que permitan desarrollar una herramienta practica y eficaz que
permita determinar su viabilidad y las mejoras que puede traer a la empresa con el fin de

seguir evolucionando y formando colaboradores calificados para el puesto desempefiado.

En la misma linea, la conclusion de la tesis evidencia que el instrumento realizado

permite identificar cada puesto, sus funciones y responsabilidades, ademas de que ayudara a



medir, de esta manera, lo que se debe trabajar para conseguir colaboradores mas eficientes y

con habilidades propias de su puesto.

Por ultimo, el aporte de este trabajo permitird resaltar la importancia de crear
instrumentos que puedan alcanzar objetivos de medicion de funciones y se determinen las
deficiencias encontradas en el personal en la ejecucion de sus funciones diarias y como se
encuentran sus jefaturas ejerciendo su mandato. Esto permitird también resaltar la
importancia de que se realicen evaluaciones de jefaturas a subalternos y viceversa para

comprobar el grado de eficacia como encargado de area.

1.6 Proyecciones

Para Hernandez (2018), las proyecciones son las guias de una investigacion que indican
lo que se trata de probar y se definen como explicaciones tentativas del tema en estudio. Se

pueden considerar como respuestas provisionales a las preguntas de investigacion.

Contextualizando lo indicado con anterioridad, se desarrollaran las definiciones

tentativas del estudio de la presente investigacion.

1.6.1 Alcances

A continuacion, los alcances que se pretenden lograr en esta investigacion son los
siguientes:

Para implementar el instrumento, se debe seguir una serie de lineamientos generales de
gestién de desempefio de las personas servidoras publicas, los cuales se establecieron en el
Decreto N°42087-MP-PLAN. Este ciclo comprende resultados del afio inmediato anterior

2022-2023. Por tanto, este proyecto abarcaréa las siguientes etapas:



Etapa 1. Planificacion. Se realiza en el Gltimo trimestre del afio de octubre a diciembre y se
establecen las metas y los objetivos de acuerdo con los compromisos y conforme a la
planificacién del 80%.

Lo anterior se debe establecer segun los niveles de planificacion divididos en:

a) Primer nivel: comprende la contribucion en el cumplimiento de los objetivos y de las
metas del Plan Estratégico Nacional (PEN), del Plan Nacional de Desarrollo e Inversiones

Publicas (PNDIP), del Plan de Desarrollo Cantonal y de los planes sectoriales (PS).

b) Segundo nivel: comprende la contribucion en el cumplimiento de los objetivos y de las
metas del Plan Estratégico Institucional (PEI), del Plan Estratégico Municipal, del Plan
Operativo Institucional (POI) o del Plan Operativo Anual (POA). En este nivel, las

organizaciones sindicales tendran la participacion consultiva.

c) Tercer nivel: corresponde a evaluaciones de percepcion de prestacion de bienes y
servicios realizadas por parte de las contralorias de servicios que no estén integradas al
Sistema Nacional de Contralorias de Servicio, o bien, a las evaluaciones de percepcién a
partir del Indice de Cumplimiento de las Contralorias de Servicios realizado por la Secretaria
Técnica del Sistema Nacional de Contraloria de Servicios del Ministerio de Planificacion

Nacional y Politica Economica.

d) Cuarto nivel: comprende la contribucion en el cumplimiento de los objetivos y de las
metas de la dependencia (direccion, departamento, servicio o unidad, unidad asesora, entre
otras dependencias semejantes) consensuados con las personas servidoras publicas que

integran esta dependencia.

e) Quinto nivel: comprende los objetivos y las metas pactados entre la jefatura inmediata y

la persona servidora publica.



Estos niveles seran aplicados dependiendo el grupo de familias que corresponda a cada
puesto de trabajo y sus responsabilidades. Los servidores publicos se agruparan en
profesionales y no profesionales. Asimismo, de acuerdo con este grupo de colaboradores, se

dividiran en familias de:

1. Alta Direccién Publica: las tareas en esta familia implican disefiar, dirigir y dirigir a las
personas servidoras publicas a su cargo para lograr el cumplimento de las metas y de los
objetivos estratégicos. Los trabajos tipicos en esta familia incluyen personas profesionales

en los cargos de direccion, gerencias y jefaturas, entre otros.

2. Investigacion, Andlisis y Asesoramiento de Politicas: las tareas de esta familia estan
directamente involucradas con el analisis y disefio de acciones y politicas que permitan el
logro de productos claves para el cumplimento de las metas y de los objetivos estratégicos.
Los trabajos tipicos en esta familia incluyen a los profesionales directamente vinculados con
el logro de metas del primer y segundo nivel.

3. Prestacion de Servicios Publicos: en esta categoria, se incluyen las personas servidoras
publicas que brindan servicios a la ciudadania, tales como médicos, educadores, policias,
entre otras. Esta familia de puestos tiene, tanto personas profesionales, como no

profesionales.

4. Gerencia y Administracion: en esta categoria, se incluyen las personas servidoras
publicas que brindan servicios de apoyo y soporte. Esta familia de puestos tiene, tanto
personas profesionales, como no profesionales. Las personas servidoras publicas en esta

familia de puestos se desempefian en las siguientes categorias:

- Gestion y Administracion General.
- Finanzas.

- Comunicacion.

- Recursos Humanos.

- Tecnologias de la informacion.



- Asesoria Juridica.

- Otras que realicen funciones de gerencia y administracion.

Por su parte también se evaluard un 20% el cual se desarrolla en habilidades blandas, segun
la familia que corresponda, esta evaluara las competencias individuales, autoevaluacion y
evaluacion a jefaturas. Las jefaturas son parte primordial de todo el proceso por lo que se
realizara la capacitar sobre la Ley para trabajar en sintonia y conociendo de la responsabilidad

en el proceso.

Etapa 2. Seguimiento: debe ser aplicada una vez al afio, por lo tanto, se empleara a inicios
de enero. Permite observar el desarrollo de los objetivos y de las metas antes de aplicar la
evaluacion. Debe ser desarrollada por las jefaturas con el acompafiamiento del departamento

de recursos humanos con el fin de que se cumplan las funciones.

Finalmente, el departamento de recursos humanos acompafiara a las jefaturas para
aplicar, a finales de febrero, las evaluaciones de desempefio debido a la entrada en vigor de

la Ley General del Empleo Publico que rige a partir del 9 de marzo de 2023.

1.6.2 Limitaciones
La investigacion se centra en el instrumento digital para realizar evaluaciones de
desempefio en la Municipalidad de Turrubares perteneciente al canton 16 de la provincia de

San José.

Limites temporales:

La investigacion se inicid en setiembre del 2022 y concluira en febrero del 2023.

Limites espaciales:
Esta investigacion se llevara a cabo en la Municipalidad de Turrubares perteneciente al

canton 16 de la provincia de San José.



La investigacion no se pudo ampliar a otras instituciones del canton al estar dirigida en

especifico a dicho gobierno local.

La evaluacién de desempefio fue aplicada al personal durante el mes de febrero del afio

€n curso.

Las limitaciones son considerables en una institucion que no cuenta con un
Departamento de Recursos Humanos, por lo cual la informacién solicitada se realizara a

diferentes departamentos para su adecuada obtencion.

Los resultados obtenidos permiten dar un seguimiento y buscar planes de mejora y
capacitaciones. Esto resalta también que la municipalidad no cuenta con recursos para
capacitaciones, por lo tanto, buscard, por medio de diversas instituciones, capacitar las areas

donde se requiera.

La Gltima etapa de la realimentacion se aplica, tanto en la etapa de seguimiento, como
de evaluacion para establecer el plan de mejora, el cual permitira fortalecer las debilidades y
capacitar al personal para conseguir una mayor eficiencia y eficacia. Esta etapa no se aplicara
en su totalidad debido a la no aplicacion de la etapa tres.

Por consiguiente, se desarrollard solo posterior a la etapa de seguimiento para
determinar, analizar y desarrollar, por parte de las jefaturas, métodos de mejora que permitan

disminuir las deficiencias encontradas.



CAPITULO II:

MARCO TEORICO



Fundamento tedrico

En este apartado, se daran a conocer todos los conceptos que conforman el marco teorico
con el fin de dar fundamento al trabajo de investigacion, permitiendo el despliegue de la
indagacion y aportar en el desarrollo de la nueva reforma de las evaluaciones de desempefio

siendo fundamental para el crecimiento de una organizacion.

Por ello, surge la necesidad de exponer la historia de las evaluaciones de desempefio,
los tipos de evaluaciones actuales, los responsables de ejecutarlas y el enfoque que viene a

darles la nueva reforma de MIDEPLAN a las evaluaciones de desempefio.

2.1 Evolucion de las evaluaciones de desempefio

Muchas veces, se considera que las evaluaciones de desempefio se desarrollaron en la
actualidad, sin embargo, se debe aclarar que tienen una trayectoria desde la antigiiedad con
una connotacion, practicas y ejecucion a la realidad de la época. En las religiones practicadas
en la antigliedad, su creencia indicaba que, si una persona moria, pasaba por un proceso
donde los dioses, segun la vida llevada por la persona, tomaban la decision de si eran ideales

para pasar al mas alla.

Asimismo, como se puede ver en los afios antes de Cristo, ya se desarrollaba una forma

de evaluar a las personas.

Desde un punto de vista mas terrenal y algo mas reciente, podemos iniciar el repaso
a esta evolucién del desempefio con Cortés Carreres. El autor recuerda que la
historia de la evaluacién del desempefio surge inicialmente en China. En 221-265
a. C., los emperadores de la Dinastia Wei tenian la figura del llamado “valorador
imperial”, persona que debia evaluar el rendimiento y la actitud de 10s miembros
de la Corte. Se trataba de un modo de comprobar su rendimiento y de que cumplian

fielmente sus altas funciones, evitando desviaciones e ineficiencias (Padilla, 2022).



De esta manera, a través de los afios, se iban desarrollando oportunamente las formas de
conocer la ejecucion de las funciones correspondientes a sus tareas diarias y, a través de ello,

obtener un resultado favorable.

2.2 Importancia de las evaluaciones de desempefio
Las evaluaciones de desempefio buscan objetivos y resultados que favorezcan el

desarrollo de quien las implementa y mejorar los conocimientos de quien se aplica.

El anélisis del desempefio o de la gestion de una persona es un instrumento para
dirigir y supervisar personal. Entre sus principales objetivos, podemos sefialar el
desarrollo personal y profesional de colaboradores, la mejora permanente de
resultados de la organizacion y el aprovechamiento adecuado de los recursos

humanos (Alles, 2010, p.32).

Grosso modo, las evaluaciones permiten determinar:

La satisfaccion del trabajo ejecutado por el trabajador.

Una retroalimentacion de las mejoras que debe tener el colaborador.
Las capacitaciones que se deben implementar.

Descubrir habilidades potenciales.

Disolver dudas de las funciones del puesto evaluado.

Motivar a una comunicacion abierta.

Vincular las metas y los objetivos de la empresa con el colaborador.
Analizar como se estan desarrollando las funciones de la empresa.
Replantear mejoras institucionales.

Plantear incentivos segun su calificacion.

Cuando se desarrolla una correcta metodologia en una organizacion, los resultados

permitiran el desarrollo de los colaboradores y el rendimiento oportuno, lo cual mejora el



resultado de los objetivos y de las metas de una organizacion. Por ello, las evaluaciones son
fundamentales en una organizacion para su crecimiento y evolucion en la adaptabilidad en

tiempos tan cambiarios.

Siguiendo esta idea, las evaluaciones del desempefio constituyen una técnica de
direccion imprescindible en la actividad administrativa de la organizacion. Con base en los
tipos de problemas identificados, la evaluacién del desempefio sirve en la determinacion y
en el desarrollo de una politica adecuada a las necesidades de la organizacion que permitan
la mejora continua y la creacion de los planes de accion para mejorar a nivel institucional,

organizativo y personal.

La evaluacion de los empleados consiste en evaluar la calidad de su desempefio, incluido
su nivel de experiencia y formacion como puntos claves por tomar en cuenta en la obtencion

de los resultados que son de su responsabilidad.

2.3 Responsables de la evaluacion de desempefio

A través del tiempo, se ha desarrollado la inquietud de los responsables de realizar las
evaluaciones de desempefio en una organizacion. Al respecto, Chiavenato (2009) aduce que
“el ideal seria un sistema simple de evaluacion, en el cual el propio trabajo o entorno
proporcione toda la realimentacion sobre el desempefio de la persona, sin necesidad de

intermediarios ni la intervencion de tercero” (p. 249).

Chiavenato (2009) expone una de las formas mas interesantes de realizarlas y conduce
a una vision de desarrollo institucional muy elevado que puede proporcionar meramente la
cultura en el entorno de la organizacién, o bien, el propio puesto de trabajo. Por lo tanto,
impulsa a idealizar una organizacion con un nivel de desarrollo interno consolidado y

adaptado a las realidades.

De la misma forma, Chiavenato (2009) también menciona que existen los siguientes
elementos por tomar en cuenta conforme lo determina cada organizacion responsable de

ejecutarlas:



La autoevaluacion de desempefio: se desarrolla en empresas abiertas donde cada persona
constantemente autoevalla su desempefio, lo cual le permite conocer si logro sus metas, o

bien, cudles esfuerzos debe realizar para alcanzarlas.

El gerente: al ser el administrador, es el responsable de su personal y, con ayuda del
departamento de recursos humanos, proporcionara la colaboracion en el desarrollo del

sistema y mantiene su linea de mando en la ejecucion de las funciones.

El equipo de trabajo: sera el encargado de evaluar como un todo y de manera individual
para luego unificar ideas y crear sus planes de mejora para lograr las metas de la organizacion.

El empleado y su jefatura: con la guia y orientacion de la jefatura que le proporciona todas
las herramientas, el colaborador realiza su evaluacién para obtener un intercambio de aportes

y, con ello, mejorar en los resultados.

La evaluacién 360: esta evaluacidn permite que toda persona que interactue con el evaluado
brinde su criterio sobre su desarrollo en el puesto de trabajo, por tanto, es una evaluacion que

permite conocer cOmo las personas perciben su eficiencia y eficacia abiertamente.

Laevaluacion hacia arriba: los colaboradores evaltan a su jefatura, lo cual permite conocer
si estd inducido a las metas de la organizacion y ha proporcionado todas las herramientas con

los suyos para un debido funcionamiento.

La comision de evaluacion del desempefio: consiste en un grupo de personas que, directa
o0 indirectamente, se encargan de realizar las evaluaciones de desempefio. Es requerido que

la conformen miembros permanentes y transitorios.

El departamento de recursos humanos: es la forma habitual de realizar las evaluaciones

de desempefio donde toda la responsabilidad recae en el departamento de recursos humanos,



el cual canaliza y realiza los estudios pertinentes para desarrollar planes de mejora conforme

a los resultados.

2.4 Limitaciones de la evaluacion de desemperio

Para Alles (2010), “los programas fallan por diferentes motivos, entre ellos, cuando los
evaluadores no se toman en serio los programas —esto se soluciona con formacion—, pero,
en ocasiones, fallan por la presencia de jefes/evaluadores deshonestos o no sinceros durante

la evaluacion” (p.36).

De la misma forma, en muchas ocasiones, se carece de normas, no se utilizan criterios
objetivos, no existe una retroalimentacion, no hay comunicacion activa en la organizacion,
existe una cultura negativista o abuso de autoridad, o bien, pueden ocurrir errores del

evaluador.

Por lo anterior, se deben buscar herramientas adecuadas y adaptadas a la realidad de la
organizacion, ademas de que se realice un instrumento que contenga todo lo que la empresa
quiere evaluar, existan las capacitaciones necesarias para los evaluadores y dichas
evaluaciones sean de conocimiento de cada evaluado para que no se cree un ambiente

negativo y de imposicion por la aplicacion de la evaluacion.

Muchas veces, solo se aplica por autoridad del superior y no contempla cémo lo percibe
quien recibird la evaluacion, ya que tiende a ser una forma de juzgar el desarrollo de sus

funciones.

2.5 Evaluaciones de desempefio instituciones publicas

En la pagina web pgrweb.go.cr, se mencionan los lineamientos generales de gestién de
desempefio de las personas servidoras publicas, con fundamento en las atribuciones que les
confieren los articulos 11, 140, 146 incisos 3) y 8) y 191 de la Constitucion Politica, los

articulos 4, 11, 25 inciso 1), 27 inciso 1) y el 28 inciso 2 acapite b) de la Ley General de la


http://www.pgrweb.go.cr/

Administracion Publica, N°6227 del 2 de mayo de 1978, los articulos 45 al 49 de la Ley de
Salarios de la Administracion Publica N°2166 de 9 de octubre de 1957, adicionados por el
articulo 3 de la Ley de Fortalecimiento de las Finanzas Publicas, N°9635 del 3 de diciembre
de 2018, asi como su Transitorio XXXIII

Como se puede observar desde 1957 y en las reformas que se han venido realizando con
el tiempo, se estipula la obligacion de evaluar a los funcionarios publicos. Sin embargo, en
muchas organizaciones, no se realizaba hasta que surgié la Ley de Fortalecimiento de las
Finanzas Publicas en el 2018, la cual vino a establecer la obligatoriedad en todas las
instituciones, ademas de regular los porcentajes de la retribucién por anualidades, ya que
éstas se otorgan de acuerdo con el puntaje final de la evaluacion de desempefio.

Dichas evaluaciones vienen a ser una parte importante de las organizaciones publicas,
ya que determinan si en su afio laborado, las funciones ejecutadas en el puesto cumplen para
proporcionar el retroactivo por anualidad, el cual fue regulado y pasé a ser un porcentaje para
todos dependiendo de la categoria de pertenencia. En ese sentido, en un profesional, es un

1,94% , mientras, en un no profesional, es un 2,54%.

Este sistema de evaluacion debe ser lo suficientemente objetivo para acreditar que la
nota asignada es aquella que el funcionario ha obtenido con su trabajo diario, pues ahora si
se exige categdricamente que, para gozar de la anualidad, el funcionario debe obtener al
menos la calificacion de “muy bueno” o “excelente”, existiendo desde puestos operativos,

hasta gerenciales y de direccion (Quesada, 2019).

Asimismo, dicho porcentaje solo se aplicara una unica primera vez al Gltimo salario

percibido del altimo trimestre del afio 2018 convirtiéndose en un monto nominal.



2.6 MIDEPLAN

A partir de la entrada en vigor de la Ley 9635, en el articulo 47, se indica que:

Los lineamientos generales aplicables para todo sector publico los definira el
Ministerio de Planificacién Nacional y Politica Econdémica (MIDEPLAN), con el
objetivo de homogenizar y estandarizar, con las salvedades respectivas, los

métodos de evaluacion y los sistemas de informacion respectivos.

Por ello, MIDEPLAN desarrolla el Decreto N°42087-MP-PLAN Lineamientos
generales de gestion de desempefio de las personas servidoras publicas, que, a partir de las
modificaciones a la Ley General de la Administracion Pablica, las municipalidades entran a

ser parte de esta reforma en la aplicacion de las evaluaciones de desempefio.

Su objetivo principal es promover el desarrollo del funcionario publico para mejorar la
gestién publica y aumentar la generacidn del valor pablico. Los principios rectores de la
norma serian; participacion, transparencia, imparcialidad, igual oportuna, trato y no

discriminacion, legalidad, eficacia y eficiencia.

Seran las siguientes unidades que les corresponde los roles de los actores participantes
en la evaluacién del desempefio: jerarquia institucional, dependencias de la planificacion
institucional, dependencias de gestién de recursos humanos, jefaturas, contralorias de

servicios, direccion general de servicio civil y persona servidora publica.

En el articulo 5 del decreto, se establece lo siguiente:

Articulo 5°-Usos de la evaluacion del desempefio. La evaluacion del desempefio tendré los

siguientes usos:



a) Otorgamiento del incentivo por concepto de anualidad, debido al cumplimiento de las
metas y los objetivos de desempefio individual, a las personas servidoras publicas que se
encuentren en el esquema de salario compuesto.

b) Otorgamiento de los estimulos a la productividad a las personas servidoras publicas que
se encuentren en el esquema de salario global y salario compuesto.

c) Elaboracion de los planes de seguimiento y mejora.

d) Actividades de formacidn, capacitacion y desarrollo.

e) Promocion y ascensos.

Asimismo, el ciclo que compone el desarrollo de las evaluaciones de desempefio inicia
el 01 de enero y finaliza el 31 de diciembre de cada afio, y se conforma de cuatro etapas:
planificacion, seguimiento, evaluacion y retroalimentacion. Estas etapas se desarrollan en

periodos establecidos que permiten una evaluacién sumamente completa.

Por ultimo, la evaluacion cuenta con componentes que integran un 80% cumplimiento
de metas y objetivos, y un 20% de habilidades blandas. Este 80% esta conformado por cinco
niveles, clasificandose en familias, mientras el 20% en tres niveles. Estos mismos porcentajes
son divididos en una tabla ya estipulada que permitird determinar al finalizar su puntuacion

como cada servidor publico ha desarrollado sus funciones a lo largo del afio.

2.7 Municipalidad de Turrubares
La pagina web turrubares.go.cr sintetiza como se lleg6 a desarrollar y denominar cantén

de Turrubares:

En la administracion de don Julio Acosta Garcia el 30 de julio de 1920, en ley No.56, se
crea el cantdn de Turrubares y otorga el titulo de villa a la cabecera, la poblacion de San
Pablo. Posteriormente, en ley No.4574 del 4 de mayo de 1970, se promulgd el Codigo
Municipal, que, en su articulo tercero, le confirié a la villa la categoria de ciudad por ser

cabecera de cantén



En la division territorial escolar publicada en La Gaceta No.23 de 29 de enero de 1886,
aparece San Pablo como el distrito escolar numero tres del canton de Puriscal. La escuela se
construyé en 1942 en la administracion de don Rafael Angel Calderéon Guardia y se
denomino Escuela San Pablo. El Colegio Técnico Profesional Agropecuario de Turrubares
inicié sus actividades docentes en 1974 durante la segunda administracion de don José

Figueres Ferrer.

En relacién con el nombre del cantdn, existen dos versiones populares. Una de ellas se
refiere a que Turrubares es una palabra de origen indigena que evoluciond de su forma
primitiva Turruraba, que correspondia a un cacique que habitd la region. La otra version es
que el canton tomd el nombre del rio que atraviesa la zona denominado Turrubares. Cabe
indicar que, desde la época colonial, se conoce con el anterior topdnimo a un cerro de aspecto

volcanico perteneciente a una de las estribaciones de la cordillera de Talamanca.

En ley No0.56 de 30 de julio de 1920, Turrubares se erigio en cantdn de la provincia de
San José con cuatro distritos. Se design6 como cabecera la poblacion de San Pablo.

Turrubares, procede del canton de Puriscal, establecido en ley No.20 del 7 de agosto de 1868.

2.8 Ubicacion geogréfica

La Municipalidad de Turrubares es el canton No.16 de la provincia de San José.



Figura 1
Distribucidn de los distritos del cantén de Turrubares

San Jose

Pacifico Puntarenas

e .~

Nota: La figura representa la distribucion de los distritos y los cantones vecinos

Fuente: Departamento de Recursos Humanos, Municipalidad de Turrubares

2.9 Escudo
El personaje representa la justicia con la balanza y espada de la verdad. Los brazos con
la venda significan que la justicia es ciega, es decir, se administra sin distingos de ninguna

especie. El fondo es de color café y representa la tierra.

El lema del escudo es “justicia — honor — progreso™:

1. Justicia: un canton que exige justicia como primer paso para obtener progreso, ya que
Turrubares ha sido abandonada a través de la historia.

2. Honor: se pide mayor respeto para el canton y un trato como territorio soberano e
independiente, y no como apéndice de otros cantones. La municipalidad es su propio

gobierno.



3. Progreso: el canton clama por el progreso y bienestar para todos sus habitantes, lo cual

solo a traves de la union de fuerzas con la participacion comunal podra lograrse.

Figura 2
Escudo de Canton de Turrubares

Nota: La figura corresponde al escudo del canton de Turrubares

Fuente: Departamento de Recursos Humanos, Municipalidad de Turrubares



2.10 Organigrama
El organigrama es extraido de la pagina web turrubares.go.cr.

Figura 3
Organigrama de la Municipalidad de Turrubares
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Nota: La figura representa el organigrama actual de la Municipalidad de Turrubares.

Fuente: Pagina web turrubares.go.cr.

2.11 Mision
En la pagina web turrubares.go.cr, se indica la siguiente mision de la Municipalidad de
Turrubares:
Turrubares garantiza oportunidades reales para un desarrollo humano integral
con la colaboracion de sus instituciones

organizaciones comunales,

gubernamentales, ONG, y organismos internacionales, liderazgo municipal,



participacion, vigilancia y auditoria ciudadana continuadas, trabajando en

comunidad de propositos y en armonia con la naturaleza.

2.12 Vision
En la pagina web turrubares.go.cr, se muestra la siguiente vision de la Municipalidad
de Turrubares:
Turrubares es el canton lider de la armonia entre ciudad y campo, punto de
confluencia geogréafica y cultural, con liderazgo en la conservacion, el
aprovechamiento sostenible de los recursos naturales y en la reafirmacion de su

identidad local con perspectiva universal.

2.13 Valores
Segun la pagina web turrubares.go.cr, los siguientes son los valores de la Municipalidad

de Turrubares: solidaridad, equidad, identidad, honestidad, igualdad, paz, eficiencia,

creatividad y compromiso.



CAPITULO IlI: MARCO METODOLOGICO



Método de investigacion

En este capitulo, se presenta la metodologia que permitié desarrollar el presente trabajo
de investigacion. Por ende, se exponen aspectos como el tipo de investigacion, el paradigma,

el enfoque y el método que fueron utilizados para llevar a cabo dicho trabajo investigativo.

Consecuentemente, se requiere establecer procedimientos que permitan desarrollar los
pardmetros que permitiran desarrollar los datos. Esto mismo debe permitir realizar una
adecuada recoleccion de datos, el tipo de investigacion que se va a llevar a cabo, los alcances,

las fuentes de informacidn, los instrumentos y las técnicas de recoleccion.

3.1 Enfoque de la investigacion

Hernandez (2014) define que “la investigacion es un conjunto de procesos sistematicos,
criticos y empiricos que se aplican al estudio de un fendmeno o problema” (p.37). De acuerdo
con esta definicion, la investigacién es un proceso que controla aquello que va a estudiar; en
concreto, este control se efectuara sobre las variables en estudio; sin embargo, la posibilidad

de controlar o no estas variables delimita el tipo de investigacion realizada.

Los enfoques més reconocidos son el cualitativo, el cuantitativo y el mixto, los cuales,
a partir de sus caracteristicas particulares, determinan el tipo de investigacion gque se requiere

utilizar de acuerdo con el trabajo de investigacion.

En el caso del presente trabajo, se realizara la cuantificacion de datos para recoleccion
del proyecto de investigacion conforme cuestionarios que recabaran la informacion, por lo
cual el enfoque sera cuantitativo, el cual, segiin Hernandez (2014), “utiliza la recoleccion de
datos para probar hipotesis con base en la medicion numérica y el analisis estadistico, con el

fin establecer pautas de comportamiento y probar teorias” (p. 37).



3.2 Método de la investigacion

Barrantes (2007) menciona que “dentro de los paradigmas, hay diferentes enfoques o
maneras de ‘ver o concebir algo’ posiciones de un punto de vista para aproximarse a algo”
(p 57). El enfoque al que obedecio el trabajo de investigacion se denomina enfoque
cuantitativo por cuanto los instrumentos elaborados para recopilar la informacion
respondieron a un criterio de confiabilidad externa, manteniendo la anonimidad de los

entrevistados para evitar la distorsion en los datos.

El método seguido para la realizacién de esta investigacion inicio con la propuesta del
tema de investigacion, el cual se centr6 en la aplicacion de un instrumento para aplicar la

evaluacion del desempefio en el periodo 2022-2023.

La presente investigacion se considera con un alcance descriptivo, pues se “indagan la
incidencia de las modalidades, las categorias o los niveles de una o mas variables en una
poblacion. Son estudios puramente descriptivos” (Hernandez, 2014). Dicho estudio se

desarrollara con la poblacion de servidores de la Municipalidad de Turrubares.

3.3 Fuentes de informacion
Las fuentes de informacion mas conocidas son principalmente de tres tipos: primarias,
secundarias Yy terciarias. Cada uno de ellos brinda los datos segun la necesidad, el tipo y el

alcance de la investigacion.

Para la presente investigacion, se utilizan las fuentes secundarias y primarias. Las
fuentes para la investigacion fueron los sujetos funcionarios a los cuales se les aplicé la
evaluacion de desempefio, asi como las fuentes de referencia consultadas como fuentes

secundarias para fundamentar el trabajo.



3.3.1 Fuentes de informacion primaria

Se desarrollara a partir de un cuestionario aplicado a funcionarios de la Municipalidad
de Turrubares, la cual esta compuesta por una cantidad de 41 servidores municipales entre
profesionales y no profesionales que seran parte necesaria en el proyecto. Estos datos son de

primera mano de quien los proporciond y con autorizacion y conocimiento de éstos.

3.3.2 Fuentes de informacién secundaria
Para establecer los fundamentos teéricos de los resultados obtenidos, se llevo a cabo una
revision de citas bibliograficas, tales como libros, enciclopedias, libros electronicos, tesis,

base de datos bibliograficos y otras fuentes electronicas.

3.4 Variables o unidades de analisis

Este apartado se concluye con un cuadro de variables, las cuales surgen de los objetivos

especificos planteados en el capitulo | y constituyen las caracteristicas por estudiar.

El cuadro representa como se desea trabajar para llevar a cabo el trabajo de investigacion

conforme a los objetivos planteados.



Tabla 1

Variables
Objetivo Variable Definicion conceptual de la variable Indicadores Definicion
instrumental
Definir conforme al ciclo de la Evaluaciones “El anélisis del desempefio o de la gestion 1. Métodos Cuestionario
evaluacion de desempefio las de de una persona es un instrumento para utilizados.

desempefio

dirigir y supervisar personal. Entre sus
principales objetivos, podemos sefialar el
desarrollo personal y profesional de
colaboradores, la mejora permanente de
resulta- dos de la organizacion y el
aprovechamiento adecuado de los
recursos humanos” (Alles, 2010, p.32).

2. Grado del
conocimiento  del
funcionario
encargado.
3. Consulta con
los colaboradores.

necesidades y limitaciones
presentadas por la
Municipalidad de Turrubares
para desarrollar dichas
evaluaciones.

Establecer los roles y las

Responsables

“El ideal seria un sistema simple de

1. Grado de

Cuestionario

responsabilidades que conlleva  de las evaluacién, en el cual el propio trabajo o conocimiento que
la nueva reforma de evaluaciones entorno proporcione toda la tienen sobre la
MIDEPLAN. de realimentacion sobre el desempefio de la nueva reforma.
desempefio persona, sin necesidad de intermediarios 2. Opiniéon de los
ni  la intervencion de tercero” responsables.
(Chiavenato, 2009, p. 249) 3. Plan de
capacitacion.
Emplear el instrumento de Instrumento  Los lineamientos generales aplicables 1. Ciclo Cuestionario
evaluaciones de desempefio al de para todo sector publico los definird el correspondiente a la
personal de la Municipalidad de evaluaciones  Ministerio de Planificacion Nacional y evaluacion.
Turrubares. Politica Econdmica (MIDEPLAN) conel 2. Método

objetivo de homogenizar y estandarizar,
con las salvedades respectivas, los
métodos de evaluacion y los sistemas de
informacidn respectivos.

utilizado en el
proceso.




3.5 Instrumentos

El cuestionario es una herramienta del método cuantitativo y uno de los instrumentos

mas utilizados para la recoleccion de datos.

El cuestionario es un instrumento muy utilizado para recolectar datos. Consiste en
un conjunto de preguntas con respecto a una o0 mas variables que se desean medir.
Las preguntas pueden ser cerradas o abiertas; en el primer caso, delimitan
previamente las opciones de respuesta. Las cerradas son mas faciles de codificar
y preparar para su andlisis, y requieren un menor esfuerzo de los encuestados a la
hora de responder. La desventaja es que limitan las respuestas de las muestras y
pueden no describir con exactitud lo que los entrevistados piensan. Por su parte,
las preguntas abiertas no delimitan con anterioridad las opciones de respuesta; en
estas, la codificacion se hace después de obtener todas las repuestas, o al menos
las principales tendencias identificadas en una muestra de los cuestionarios
aplicados (Hernandez, et al., 2010, p.217).

Consecuentemente, el cuestionario por utilizarse para la elaboracién de este trabajo
consta de 29 preguntas cerradas de seleccion Unica dividido en cuatro variables de estudio:
reclutamiento, seleccion, capacitacion y salud ocupacional. Se aplicara en forma individual

a los colaboradores de la Municipalidad de Turrubares.

3.6 Proceso para la recoleccién y andlisis de datos

El proceso de recoleccion y analisis de datos para este proyecto se desarrollara por medio
de encuestas aplicadas al Departamento de Recursos Humanos, al Departamento de
Planificacion y a los coordinadores de la Municipalidad de Turrubares. Esto permitira
analizar los datos obtenidos y brindar asi los resultados del proyecto para el desarrollo de

éste.



3.6.1 Poblacion de intereés
En esta investigacion, la poblacion de interés son 41 empleados de la Municipalidad de
Turrubares, los cuales seran parte importante de unidad de estudio.

.Tabla 2
Distribucion del personal de la Municipalidad de Turrubares
Clase de puestos Valores absolutos Valores relativos
Administrativo Municipal 2 2 5%
Administrativo Municipal 3 1 2%
Operativo Municipal 2 6 15%
Operativo Municipal 4 4 10%
Operativo Municipal 5 8 20%
Operativo Municipal 6 1 2%
Técnico Municipal 1 4 10%
Técnico Municipal 2 1 2%
Técnico Municipal 3 1 2%
Profesional Municipal 1 5 12%
Profesional Municipal 2 1 2%
Profesional Municipal 3 3 7%
Profesional Municipal 4 4 10%
Total 41 100%

Nota: La tabla describe los nombres, la clase de puestos y los puestos de los funcionarios
de la Municipalidad de Turrubares.
Fuente: Elaboracién propia de la investigadora para efectos del presente trabajo

investigativo



3.6.2 Tipo de muestreo

Existen dos formas de definir la muestra: la probabilistica que se establece desde el
punto de vista cuantitativo, y la no probabilistica que se constituye desde la perspectiva
cualitativa, en el cual todos los miembros de la poblacion tienen la misma posibilidad de ser
elegidos (Hernandez, et al., 2006). Este trabajo se desarrollard con el tipo de investigacion
cuantitativo, por tanto, es posible utilizar el tipo de muestreo probabilistica.

3.6.3 Tamafio de la muestra

Se realizaréa con el total de los colaboradores de la Municipalidad de Turrubares, los
cuales son 41 servidores. Dado que la poblacion de estudio es relativamente pequefia y las
unidades de estudio son tan variables, se tomo el total de la poblacion, es decir, la encuesta

se aplico por igual a todos los colaboradores.

Hernandez, et. al. (2006) indican que “el tamafio de una muestra depende también del
numero de subgrupos que nos interesan en una poblacion” (p.260). En el caso de la presente
investigacion, los subgrupos cuentan con una cantidad pequefia de integrantes, por lo tanto,

es imposible obtener una muestra representativa de cada uno de ellos.

Asimismo, Hernandez, et al. (2006) expresan gque “si la poblacion es menor a cincuenta

(50) individuos, la poblacién es igual a la muestra” (p.69).
3.6.4 Seleccion y distribucion de la muestra
De acuerdo con Ulate y Vargas (2014), la seleccién y distribucidn de la muestra es donde

“se aclaran los criterios empleados para decidir cuales elementos abordar, como y de qué

forma” (p.80).



Tabla 3
Seleccion y distribucion de la muestra

Familias Clase de puesto Poblacion Muestra

Investigacion, Analisis  Profesional Municipal 4 4 4

y Asesoramiento de

Politicas
Profesional Municipal 3 13 13
Gerenciay Administrativo Municipal 3
Administracion Profesional Municipal 1
Administrativo Municipal 2
Operativo Municipal 2 24 24
Operativo Municipal 4
No Profesionales Operativo Municipal 5

Técnico Municipal 3
Operativo Municipal 6
Técnico Municipal 1
Profesional Municipal 3
Nota: Esta tabla muestra las familias, la clase de puesto, la poblaciony la muestra por utilizar.

Fuente: Departamento de Recursos Humanos de la Municipalidad de Turrubares.

3.6.5 Unidad de muestreo

La unidad de muestreo estd conformada por cada una de las personas que integran la

organizacion, forman parte del proceso y fueron entrevistadas.

3.6.6 Unidad informante

Segun Ulate y Vargas (2014), se entiende por unidad informante a “la persona que brinda

la informacion” (p. 80). La unidad de muestreo es también la unidad informante.



CAPITULO IV:

ANALISIS DE RESULTADOS



Analisis de resultados

Una vez concluida la aplicacion de cuestionarios, se procede a elaborar las tablas y los
graficos presentados a continuacion, los cuales reflejan los datos obtenidos y el anélisis

correspondiente.

4.1 Resultado del cuestionario aplicado al Departamento de Recursos Humanos

4.1.1 Edad

En la tabla 4, se reflejan las edades de las personas a las cuales se les van a aplicar las

evaluaciones de desempefio segun su edad:

Tabla 4

Distribucién por edad, enero 2023 funcionarios de la Municipalidad de Turrubares

Edad Valores absolutos Valores relativos
De 20 a 30 afios 5 12%

De 31 a 40 afios 15 37%

De 41 a 50 afios 11 27%

De 51 a 60 afios 9 22%

Mas de 61 afios 1 2%

Total 41 100%

Fuente: Elaboracién propia de la investigadora para efectos del presente trabajo

investigativo



Grafico 1
Distribucién por edad

Distribucion por edad, enero 2023 funcionarios
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Fuente: Elaboracién propia de la investigadora para efectos del presente trabajo

investigativo

Se puede visualizar, en la tabla 4 y grafico 1, que hay una mayor cantidad de servidores
municipales que se encuentran entre 31 y 40 afios de edad. Esto permite considerar que se
cuenta con una cantidad de personas bastante jovenes con facilidad al cambio y al aprendizaje

con respecto a una adecuada autoevaluacion.

No obstante, es considerable también que se cuenta con una poblacion mayor y la
facilidad para adaptarse es menor, por lo cual es necesario desarrollar estrategias de
acompariamiento constante por parte de los coordinadores y del Departamento de Recursos
Humanos. Consecuentemente, se puede determinar la importancia de realizar un trabajo de
capacitaciones mas minucioso y un acompafiamiento éptimo en la aplicacion de las

evaluaciones de desempefio.



4.1.2 Nivel académico

A continuacion, en la tabla 4, se reflejan los niveles académicos de los servidores

municipales:

Tabla 4
Niveles académicos a enero de 2023

44%
1 2%
1 2%
18 44%
3 7%
41 100%

Fuente: Elaboracion propia de la investigadora para efectos del presente trabajo

investigativo

Como se puede ver en los resultados obtenidos, se cuenta con una misma cantidad de
personas con una primaria y universidad completas. Las personas que reflejaron una primaria
completa corresponden a puestos de trabajo que, en sus requisitos, se solicita tener como
minimo primaria completa, los cuales son los puestos de operativos y algunos técnicos que

solo se solicita algun curso con afinidad al puesto.

El segundo puntaje con el mismo resultado fue la universidad completa debido a su
indispensabilidad para los puestos profesionales. Por lo tanto, se trabaja con una poblacion
que permite una colaboracién mutua para los debidos procesos. Lo anterior se puede

evidenciar mas ampliamente en el siguiente gréfico 2:



Grafico 2
Niveles académicos

2 Niveles académicos a enero de 2023

18
16
14
12

10

2
w, oim > olm> G . ™
0 (] Il

Primaria Completa Secundaria Completa Secundaria Universidad Completa Universidad
Incompleta Incompleta

M Valores Absolutos  ® Valores Relativos

Fuente: Elaboracion propia de la investigadora para efectos del presente trabajo

investigativo

Igualmente, se rescata de este analisis la existencia de una tasa de porcentaje muy baja
igualando entre secundara completa e incompleta. Esto hace analizar la necesidad de
incentivar al personal de la Municipalidad de Turrubares, con los resultados de las
evaluaciones de desempefio, a desarrollar planes de estudio que les permitan concluir sus
carreras, o bien, capacitarse con cursos que les permiten lograr un mejor desempefio en sus

funciones.



4.1.3 Antigiedad en la Municipalidad de Turrubares
En la tabla y el gréafico a continuacion, se observa la distribucion de los 41 servidores

municipales y su antiguedad en la Municipalidad de Turrubares:

Tabla 5
Distribucion de la antigiiedad de afios de servicio en la Municipalidad de Turrubares

Fuente: Elaboracion propia de la investigadora para efectos del presente trabajo

investigativo

Las evaluaciones de desempefio en la Municipalidad de Turrubares se comenzaron a
implementar en el afio 2016, por lo tanto, como se puede constatar, de 41 servidores
municipales, 35 de las personas han realizado una evaluacion de desempefio.
Consecuentemente, no son completamente desconocedores de los procesos que conllevan las
evaluaciones. Dicho esto, solo queda una pequefia parte que debe recurrir a una explicacion

amplia de los procesos de éstas.

Lo anterior determina que el esfuerzo sea reducido para la capacitacion, o bien, la
explicacion que cada coordinador realizara a su personal a cargo acompafado del encargado

del Departamento de Recursos Humanos de la Municipalidad de Turrubares.



Gréfico 3
Distribucion de la antigiiedad de afios de servicio en la Municipalidad de Turrubares
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Fuente: Elaboracién propia de la investigadora para efectos del presente trabajo

investigativo

Tal como se refleja en el grafico 3, el 63% de los servidores municipales que ya han
realizado las evaluaciones de desempefio también permiten que den acompafiamiento a las
personas que no han realizado dichas evaluaciones. Aunque éstas conlleven métricas y
formas nuevas, llevan el mismo proceso de ser acompafiados por sus coordinadores en la
implementacién y un consenso para la calificacion final, asi como nuevos programas de

seguimiento.



4.1.4 Familias de puestos

En la siguiente tabla 6 y en el gréafico 4, se distribuye la clasificacion de los servidores

municipales:

Tabla 6
Familias de puestos

0 0%

4 10%
0 0%
13 32%
24 59%
41 100%

Fuente: Elaboracion propia de la investigadora para efectos del presente trabajo

investigativo

Grafico 4
Distribucion de familias de puestos de los servidores municipales
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De acuerdo con los datos arrojados en la tabla 6 y grafico 4, se determinan los
porcentajes de evaluacion a los niveles correspondientes. La Ata Gerencia y Prestacion de
Servicios Publicos, se encuentran en cero, ya que, en los perfiles de puestos y en la estructura

organizacional de la Municipalidad de Turrubares, ningan perfil cumple.

El 59% que pertenece a No Profesional, que es el més alto con el que cuenta la
Municipalidad de Turrubares a la fecha de elaboracion de este proyecto. Sin embargo, a
través del tiempo, esto puede cambiar debido a la necesidad de actualizacion del manual de

clases de puestos, escala salarial y estructura organizacional.

Segun el grafico de cada familia de puestos, se distribuye la ponderacion del 100% como

se muestra en la tabla 7 que se presenta a continuacion:

Tabla 7
Tabla de ponderacién

Alta Investigacion, Prestacion | Gerencia y | No Profe-
Direccion | Analisis y | de Servicios | Adminis- sionales

Publica Asesoramiento  de | Publicos (C) | tracion (D)
(A) Politicas (B)

30 15 0 0 0

30 15 0 0 0




15 20 20 20 10
0 30 55 60 70
80 80 80 80 80
10 15 15 15 15
5 5 5 5 ®

5 0 0 0 0
20 20 20 20 20
100 100 100 100 100

Fuente: Elaboracion propia de la investigadora para efectos del presente trabajo

investigativo

Para la familia de investigacion Analisis y Asesoramiento de Politicas, el cual es un 10%

de la poblacién total de los servidores municipales, se les evallan las metas institucionales

(primer nivel 15% y segundo nivel 15 %), las metas de desempefio (cuarto nivel 20% y quinto




nivel 30%) para sumar un total del 80% de la evaluacion de objetivos y metas. El siguiente
20% comprende la evaluacion de jefaturas que, para esta familia, se distribuye en 15%

competencias individuales y 5% autoevaluacion.

En el caso de la familia de Gerencia y Administracion, es un 32% de la poblacion
municipal. En este caso, el 80% de metas y objetivos se distribuye en metas de desempefio
(cuarto nivel 20% y quinto nivel 60%). El 20% comprende la evaluacion de jefaturas que,

para esta familia, se distribuye en 15% competencias individuales y 5% autoevaluacion.

Finalmente, en relacion con el porcentaje mas alto de la poblacién municipal con 59%
corresponde a No Profesionales, el 80% de metas y objetivos se distribuye en metas de
desempefio (cuarto nivel 10% y quinto nivel 70%). Para el 20%, se evalta con la misma

ponderacion que las familias anteriores definidas.

4.1.5 Diccionario de competencias

La Municipalidad de Turrubares no cuenta con diccionario de competencias técnicas o
especializadas, por lo tanto, se considerara lo contenido en el Diccionario de Competencias
Esenciales emitido por el Ministerio de Planificacién Nacional y Politica Econémica para
efectos de la evaluacion de desempefio 2022-2023.

4.1.6 Evaluaciones de desempefio de la Municipalidad de Turrubares
Anteriormente, la Municipalidad de Turrubares realizaba las evaluaciones de
desempefio calificando las habilidades blandas y sus competencias, las cuales fueron tomadas

de acuerdo con las emitidas por MIDEPLAN y adaptadas a cada clase de puesto.

4.1.7 Ano desde que la Municipalidad de Turrubares realizd las evaluaciones de

desempefio.

Se refleja, de acuerdo con lo definido en la encuesta realizada por medio de una pregunta

de respuesta abierta, que, segun los archivos existentes desde el afio 2017, se realizo la



evaluacion de desempefio que corresponde a 2016-2017, en la cual se evaluaron las

habilidades blandas y competencias de cada servidor municipal para esa fecha.

4.2 Aplicacion de la encuesta exclusivamente al encargado de Planificacion de la

Municipalidad de Turrubares

El proceso de planificacion de las evaluaciones de desempefio forma parte de un
departamento sumamente importante para direccionar la planificacion de estas. Por esta
razén, se realizaron varias consultas al encargado del Departamento de Planificacion, las

cuales arrojaron los siguientes datos:

4.2.1 Cuenta la Municipalidad de Turrubares con Departamento de Planificacidon
En la tabla 8, se refleja la existencia del Departamento de Planificacion en la
Municipalidad de Turrubares.

Tabla 8

Departamento de Planificacion

0 0
1 100%
1 100%

Fuente: Elaboracion propia de la investigadora para efectos del presente trabajo

investigativo

La Municipalidad de Turrubares no cuenta con Departamento de Planificacion, pues se
realiza un recargo para subsanar algunas responsabilidades que amerita el puesto. El
coordinador tributario asume la planificacién en conjunto con el contador.



Debido a esta realidad presentada por la Municipalidad de Turrubares, el Departamento
de Recursos Humanos deberd trabajar en conjunto con los departamentos que tienen el

recargo de planificacion para realizar las planificaciones anuales de las evaluaciones.

4.2.2 Cuenta la Municipalidad de Turrubares con planes de trabajo sectoriales y

municipales

De acuerdo con las metas institucionales, primer nivel y segundo nivel, se deben evaluar
el plan de desarrollo humano local, el plan estratégico municipal, el plan operativo
institucional (POI) y el plan operativo anual (POA). De acuerdo con la consulta al encargado

de planificacion, la Municipalidad de Turrubares cuenta con todos los planes.

En relacion con la responsabilidad que tenga cada persona que se encuentre en la familia
de puestos de Investigacion, Analisis y Asesoramiento de Politicas, se analizan sus metas y

objetivos para evaluar su desempefio como departamento en su cumplimiento de los planes.

4.2.3 Para la conformacioén del plan operativo anual, el Departamento de Planificacion

conforma las metas y los objetivos con lo expuesto por los coordinadores.

Por lo expuesto en la encuesta, la Municipalidad de Turrubares plantea un POA general
en el cual no se realiza una planificacion con los demés departamentos para que conformen

y conozcan que responsabilidades se ejecutan en el mismo.

Concretamente, para la ejecucion de la ejecucion de las evaluaciones del 2022-2023, se
debe realizar un andlisis estructural para definir los puntos generales en los cuales tendra
injerencia la familia de puestos de Investigacion, Analisis y Asesoramiento de Politicas para
ser evaluados de acuerdo con su responsabilidad, asi como para los demas planes que tengan

injerencia.



Finalmente, se consultd por qué no cuentan con injerencia los coordinadores en la
conformacién de éste, lo cual sucede porque el presupuesto con el cual cuenta la
Municipalidad de Turrubares es muy limitado para la parte Tributaria, Auditoria y
Ordenamiento Territorial. Para el departamento de Gestion Vial que pertenece a la Ley 8114,
se toma lo acordado en la Junta Vial que define los proyectos por desarrollar cada afio y lo

globalizan.

4.3 Encuesta aplicada exclusivamente a los coordinadores de la Municipalidad de
Turrubares
Debido al grado de responsabilidad que tienen los coordinadores con personal a cago,

se realizo la encuesta detallada a continuacion:



4.3.1 Los coordinadores cuentan con un plan de trabajo

Tabla 9
Distribucion de los coordinadores gue tienen plan de trabajo

50%

50%

100%

Fuente: Elaboracién propia de la investigadora para efectos del presente trabajo

investigativo

Grafico 5
Distribucion porcentual de los coordinadores que cuentan con plan de trabajo
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De las 4 personas encuestadas, dos tienen un plan de trabajo y las otras dos no cuentan
con uno. Debido a esa necesidad, se puede visualizar que, en la Municipalidad de Turrubares,
en su mayoria, no se trabaja siguiendo planes de trabajo, pues se labora dia tras dia y ante las

necesidades presentadas.

En forma adicional, se logré determinar también que no existe un Departamento de
Planificacion, pues no hay ese seguimiento a los objetivos y a las metas. Por consiguiente,
existe la necesidad de incentivar la creacion de dicho departamento para estructurar las
evaluaciones de desempefio debido a que, en el cuarto y quinto niveles, es determinante

conocer los procedimientos como departamento, asi como los individuales.

4.3.2 Conocen los coordinadores las metas y los objetivos del POA

Para estructurar las evaluaciones de desempefio, es necesario el conocimiento que tienen
los coordinadores en cuanto a sus responsabilidades e injerencia para calificar los

cumplimientos de éstos.

Tabla 10
Conocen las responsabilidades que tienen los coordinadores en el POA

Fuente: Elaboracién propia de la investigadora para efectos del presente trabajo

investigativo



Grafico 6
Distribucién del conocimiento que tienen los coordinadores de sus responsabilidades de
metas y objetivos en el POA de la Municipalidad de Turrubares
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Fuente: Elaboracion propia de la investigadora para efectos del presente trabajo

investigativo

Como se observa en el grafico 6, el 100% conoce de las metas y de los objetivos del
POA, aunque no tienen participacion en la construccion de éste, son conocedores de su

participacion.

4.3.3 Los coordinadores conocen el Decreto N°42087-MP-PLAN de los lineamientos
generales de gestién de desempefio de las personas servidoras publicas.

Como lo define el mismo decreto, cada encargado de personal es parte importante en la
realizacion de las evaluaciones de desempefio. Por este motivo, se consulté a los

coordinadores si tenian conocimiento de lineamientos y resultaron los siguientes datos:



Tabla 11

Distribucion de la comprensién por parte de los coordinadores del Decreto N°42087-MP-
PLAN de los lineamientos generales de gestion de desempefio de las personas servidoras
publicas

50%

50%

100%

Fuente: Elaboracion propia de la investigadora para efectos del presente trabajo
investigativo

Gréfico 7

Distribucion de la comprension por parte de los coordinadores del Decreto N°42087-MP-
PLAN de los lineamientos generales de gestion de desempefio de las personas servidoras
publicas

Distribucidn de la comprensidn por parte de los
coordinadores del decreto N2 42087-MP-PLAN.

msi ®=no

Fuente: Elaboracion propia de la investigadora para efectos del presente trabajo

investigativo



El 50% ha leido y ha conocido del Decreto N°42087-MP-PLAN, mientras el otro 50%
no lo ha estudiado. Por ende, el Departamento de Recursos Humano y el Departamento de
Planificacion tienen la responsabilidad de apoyar y responsabilizar a los coordinadores de la
importancia de conocerla e interpretarla para ejecutar, de una manera productiva, el

desarrollo de las evaluaciones.

En estos casos, se visualiza la necesidad de brindar una capacitacion para ampliar e
interpretar este decreto de manera conjunta con el fin de desarrollar, de la manera mas factible

y eficaz, los lineamientos que conllevan las evaluaciones.

4.4 Instrumento de evaluaciones de desempefio al personal de la Municipalidad de

Turrubares

Una vez conocida la realidad de la Municipalidad de Turrubares y sus virtudes y
debilidades, se estructur6 el instrumento digital para las evaluaciones de desempefio y se le
brindé al Departamento de Recursos Humanos, al cual le correspondia llevar a cabo la tarea
de planificar y llenar el instrumento para realizar las evaluaciones correspondientes en

conjunto con los coordinadores.

Es necesario mencionar que todo esto proceso es llevado de la mano con el
Departamento de Recursos Humanos. Fue herramienta importante para determinar todos los
puntos a trabajar y la necesidad de trabajar en conjunto para desarrollar de la mejor manera

las evaluaciones de desempefio.

Una vez canalizada toda la informacién y analizada por parte de los departamentos
correspondientes, se aplico una segunda encuesta al Departamento de Recursos Humanos y

los coordinadores para determinar la practicidad del instrumento y los resultados obtenidos.



4.4.1 La dificultad para llenar el instrumento digital con los objetivos y las metas
En vistas de analizar la practicidad del instrumento digital brindado a los departamentos
responsables, se les encuesto sobre la dificultad de manejar el instrumento y se determiné lo

siguiente:

Tabla 12
Distribucién de la dificultad al completar el instrumento digital

Fuente: Elaboracion propia de la investigadora para efectos del presente trabajo

investigativo

Grafico 8
Distribucion de la dificultad al completar el instrumento digital
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El 80% de los encuestados, como se refleja en el grafico 8, no tuvieron ninguna
dificultad al completar el instrumento digital y un 20% la dificultad fue media. Esto permite

considerar que el instrumento es accesible para su utilizacion y puede ser amigable.

Asimismo, siempre descubrir algo nuevo lleva su tiempo de adaptacion que permite

conocer mejor y manejar de una manera mas facil y rapida.

4.4.2 El instrumento digital dio problemas para realizar las sumatorias de los resultados

y mover los datos necesarios.

El instrumento, al ser en un formato de Excel, esta parametrizado para que traslade la
informacidn necesaria a otra celda y permite que arroje los resultados automaticamente para
su calificacion. Debido a la necesidad de conocer si existio dificultad para su aplicaciéon, se

encuesto su practicidad y arrojo los siguientes datos:

Tabla 13
Problemas para realizar las sumatorias de los resultados y mover los datos necesarios

0 0%
5 100%
5 100%

Fuente: Elaboracién propia de la investigadora para efectos del presente trabajo

investigativo



Grafico 9
Distribucion de la afectacion para realizar las sumatorias de los resultados y mover los
datos que fueran necesarios

Distribucion de la afectacion para realizar
las sumatorias de los resultados y mover los
datos que fueran necesarios
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Fuente: Elaboracion propia de la investigadora para efectos del presente trabajo

investigativo

De acuerdo con la tabla 13 y grafico 9, se determina que no existi6 inconveniente en la
parametrizacion que contiene el instrumento digital y su desarrollo fue el adecuado para

arrojar los resultados de las calificaciones e incluir las metas y datos necesarios.

4.4.3 Cantidad de evaluaciones de desempefio aplicada con el instrumento digital
En la encuesta, se consultd si, con el instrumento, se aplico la evaluacion de desempefio
a la totalidad de funcionarios de la Municipalidad de Turrubares, lo cual se detalla a

continuacion:



Tabla 14
Las evaluaciones de desempefio se aplicaron a todos los funcionarios de la Municipalidad
de Turrubares

Fuente: Elaboracion propia de la investigadora para efectos del presente trabajo

investigativo

Como se muestra en la tabla 14, todas las evaluaciones se aplicaron con el instrumento
digital y se logra analizar que permitié la facilidad en su aplicacion llegando a aplicarse a
todos los funcionarios de la Municipalidad de Turrubares.

4.4.4 Resultado del proceso de las evaluaciones de desempefio con el instrumento digital.

En relacién con la determinacion del resultado del proceso de la aplicacion de las

evaluaciones de desempefio con el instrumento digital, esto se refleja en la siguiente tabla 15:

Tabla 15
Resultado del proceso de las evaluaciones de desempefio con el instrumento digital

0%

0%

20%

80%

100%

Fuente: Elaboracion propia de la investigadora para efectos del presente trabajo

investigativo



Grafico 10
Resultado del proceso de las evaluaciones de desempefio con el instrumento digital

Resultado del proceso de las
evaluaciones de desempeiio

4,5
4
3,5
3
2,5
2
15
1
0> 0 0% 0 0% . 20% ElLes
0
Mala Regular Bueno Muy Bueno
M Valores Absolutos Valores Relativos

Fuente: Elaboracion propia de la investigadora para efectos del presente trabajo

investigativo

De las 5 personas responsables del proceso, el 80% define como muy bueno el proceso
Ilevado a cabo para las evaluaciones y un 20% considera que es bueno. Ambos resultados
son alentadores para realizar cualquier modificacion que permita mejorar el instrumento para

una mayor facilidad y eficacia en su implementacion
4.4.5 Evaluaciones de desempefio a los servidores municipales
El Departamento de Recursos Humanos realiz6 la consulta a los 41 servidores

municipales para determinar la dificultad en el desarrollo de la evaluacion de desempefio.

Los resultados se visualizan en la siguiente tabla 16:



Tabla 16
Dificultad de la evaluacion de desempefio a los servidores municipales

Fuente: Elaboracion propia de la investigadora para efectos del presente trabajo

investigativo

Grafico 11
Distribucién de la dificultad de la evaluacion de desempefio a los servidores municipales
con el instrumento digital
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Fuente: Elaboracion propia de la investigadora para efectos del presente trabajo

investigativo

El 44% de la poblacion consultada determina que fue regular la dificultad para usar el
instrumento digital, el 29% no tuvo ninguna dificultad y el 15% aduce que fue dificil. Cabe
mencionar que, para los operarios y peones de servicio, se realizé la evaluacion en conjunto
y con total colaboracion para llenar los datos correspondientes.



El Departamento de Recursos Humanos, con toda la informacion requerida, recalca la
necesidad de incentivar al personal de la municipalidad a seguir estudiando, o bien, participar
en los cursos que se planea brindar por parte del ente municipal.

4.4.6 Calificacion obtenida por parte de los servidores municipales

Los resultados obtenidos de los servidores municipales en la evaluacion de desempefio
se reflejan a continuacion en la tabla 17:

Tabla 17
Calificacion de los servidores municipales de las evaluaciones de desempefio

Fuente: Elaboracion propia de la investigadora para efectos del presente trabajo

investigativo



Grafico 12
Distribucion de la calificacion de los servidores municipales de las evaluaciones de
desemperio
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La Ley del Marco del Empleo Publico viene a reafirmar la necesidad de la
implementacidn de los procesos de evaluaciones de desempefio. En el articulo 48, se define
que los trabajadores, que se encuentran trabajando y se les cancele el salario completo,

podrén disfrutar del incentivo de anualidad si su calificacion es muy buena.

El gréfico 12 refleja que las 41 personas servidoras municipales estan entre muy bueno

y por encima, lo cual implica que pueden disfrutar de su anualidad.



CAPITULO V:

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES



Conclusiones

A través del desarrollo de la investigacion sobre el instrumento digital para facilitar la
implementacién de las evaluaciones de desempefio de la nueva reforma de MIDEPLAN
dirigido al personal de la Municipalidad de Turrubares, se logré obtener un anélisis de los
aspectos mas relevantes en torno a los procesos realizados actualmente en la institucién a fin
de establecer las siguientes conclusiones, las cuales se desarrollaran de acuerdo con el orden

establecido en los objetivos especificos:

En relacion con el objetivo 1. Definir conforme al ciclo de la evaluacién de desempefio
las necesidades y limitaciones presentadas por la Municipalidad de Turrubares para

desarrollar dichas evaluaciones, se concluyo lo siguiente:

De acuerdo con la informacion recolectada en los cuestionarios realizados, existe
recargo de funciones para los puestos de Planificacion y Recursos Humanos, ya que no existe
un departamento, por tanto, las funciones se recargan en un colaborador por su experiencia

para sacar adelante las responsabilidades de los puestos.

La Municipalidad de Turrubares ha realizado esfuerzos y cuenta con los planes
sectoriales y municipales, asi como la planificacion del POA, sin embargo, no es elaborada
en conjunto con los departamentos. Asimismo, los coordinadores si conocen sus
responsabilidades en el POA y son conscientes de los objetivos y de las metas establecidas

por el ente municipal.

Los planes de trabajo son realizados solo por una mitad de los encargados de los
departamentos, por lo tanto, existe una carencia del seguimiento de metas y objetivos de los

departamentos.

Segun el analisis, la mitad de los coordinadores conoce y la otra desconoce los nuevos

lineamientos para las evaluaciones de desempefio. No obstante, se han desarrollado



evaluaciones de desempefio desde el 2016, por lo tanto, los procedimientos son conocidos
solo por causa del encargado de Recursos Humanos, el cual desarrolld una presentacion para

explicar los cambios que se presentan.

En relacién con el objetivo 2. Establecer los roles y las responsabilidades que conlleva

la nueva reforma de MIDEPLAN, se concluy® lo siguiente:

En relacion con la clasificacion de las familias de puestos de acuerdo con las
responsabilidades y funciones de cada puesto de trabajo, se determinan los porcentajes

evaluados para cada familia de puestos.

Se recalco la responsabilidad que tiene cada coordinador con respecto a los procesos de
evaluaciones de desempefio y la necesidad de fomentar el trabajo cumpliendo con los

objetivos y las metas por departamento e individuales.

Los coordinadores deben, en conjunto, desarrollar las evaluaciones y dar soporte a los
servidores municipales que necesiten mas acompafiamiento en el proceso para una efectiva

aplicacion.

En relacion con el objetivo 3. Emplear el instrumento de evaluaciones de desempefio al

personal de la Municipalidad de Turrubares, se concluyd lo siguiente:

La Municipalidad de Turrubares no contaba con instrumento digital para implementar
las nuevas evaluaciones de desempefio. Al suministrarse el instrumento para el proceso y

mediante la encuesta realizada, se analizaron varios puntos.

Para los departamentos encargados de unificar y realizar el llenado de los objetivos y
metas para evaluar a las familias de puestos, no fue dificil completar los instrumentos para

su evaluacién correspondiente.



De esta manera, el instrumento no dio problemas para las sumatorias correspondientes
y celdas configuradas para un llenado sincronizado. Por esta razon, todas las evaluaciones

fueron realizadas con dicho instrumento.

A partir del andlisis, se determind que el proceso con el instrumento digital fue entre
muy bueno y bueno debido que existieron problemas para manejar el Excel donde se

parametrizo el instrumento para las evaluaciones de desempefio.

A partir del resultado, existid dificultad por parte de todos los servidores municipales
que realizaron las evaluaciones a través del instrumento digital, lo cual fue regular debido a

que no comprenden completamente como utilizar Excel.

Finalmente, el instrumento digital se seguira implementando en las evaluaciones de
desempefio de la Municipalidad de Turrubares, ya que permitio abarcar todas las situaciones

que se necesitan evaluar en esta nueva reforma.



5.2 Recomendaciones

Luego de planteadas las conclusiones, se procede a elaborar las recomendaciones
basadas en los objetivos inicialmente propuestos.

Se recomienda, a la Municipalidad de Turrubares, considerar presupuestariamente la
apertura de las plazas para nombrar a un profesional en Recursos Humanos y un planificador,

lo cual permitiria desarrollar las funciones de una manera 6ptima.

Para efectos de aplicar las evaluaciones, es importante considerar una capacitacion para
todo el personal municipal donde se proporcione toda la informacion sobre los

procedimientos y rabricas por evaluar.

Se debe planificar el POA en conjunto para desarrollar un proceso correcto y que les
permita a los coordinadores brindar sus aportes y sean desarrollados conforme a los
departamentos que si estan dia a dia conociendo las situaciones y necesidades.

Se recomienda exigir a los coordinadores contar con un plan de trabajo, y a su personal

a cargo, desarrollarlo.

Es necesario realizar, a partir del analisis anterior, una coordinacién interinstitucional y
agendar una capacitacion al afio para reforzar el uso de los paquetes basicos de Office para
los colaboradores de la Municipalidad. Dichas capacitaciones pueden ser solicitadas al
IFAM.

Es requerido realizar la planificacion de las evaluaciones anuales en conjunto con el
coordinador y darles el seguimiento minimo a las evaluaciones antes del resultado final, lo
cual puede agendarse para tratarlo en las reuniones generales de coordinacion.

Es necesario que el Departamento de Recursos Humanos realice un reglamento de los

criterios por puesto para evaluar las competencias de éstos. En ese sentido, puede ser tomado



como referencia el propuesto por la Union Nacional de Gobiernos Locales, el cual se

encuentra disponible.

Cada departamento, al finalizar las evaluaciones, debe archivar las evaluaciones en los
expedientes realizados con anterioridad para cada persona, los cuales contengan todas las

evaluaciones realizadas previamente.

El Departamento de Contabilidad y Tributario, que ejerce como recargo la planificacion,
debe fomentar, en la Municipalidad de Turrubares, el trabajo por metas y objetivos para

determinar, con mayor exactitud, las responsabilidades en ellas y su desarrollo.

La Administracion Municipal debe solicitarles a los coordinadores, en el trascurso del
afio, las metas y los objetivos que han cumplido para fomentar la planificacion en la

Municipalidad de Turrubares.

Es necesario tener en consideracion que toda actualizacién del manual de clases de
puestos y del organigrama municipal debe analizarse en la planificacion de las evaluaciones
de desempefio, ya que pueden ser considerados en otra familia de puestos y sus porcentajes

de evaluaciones son diferentes.

El encargado de Gestion Cobros, en quien se delega el recargo del Departamento de
Recursos Humanos respecto del seguimiento necesario cuando existan personal con ascenso,
0 bien, personal nuevo que sobrelleva procesos diferentes, debe ser capacitado

constantemente para dicha funcién.

Por ultimo, es recomendable, para quien se recarga el Departamento de Recursos
Humanos, verificar las evaluaciones realizadas por las jefaturas para analizar su desarrollo y
determinar si el proceso es realizado correctamente. Ademas, a partir de dichas evaluaciones,
se deben analizar los puntos en los cuales tuvieron una calificacion baja para fomentar planes

de mejora e incentivar a los mismos.
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ANEXos

Anexo 1

Proyecto: Instrumento digital para facilitar la implementacion de las evaluaciones de
desempefio de la nueva reforma de MIDEPLAN dirigido al personal de la Municipalidad de
Turrubares

Esta encuesta es realizada para desarrollar una serie de resultados que permitan
determinar datos que aporten enriquecimiento al proyecto de graduacion de Licenciatura en
Administracion de Empresas con Enfasis en Recursos Humanos de la Universidad Central.
Todos los datos obtenidos de esta encuesta son estrictamente confidenciales y solo para

efectos del presente trabajo investigativo.

Se le agradece su valiosa colaboracion.

Fecha de aplicacion:

Puesto: Anos de estar en este puesto:

Afos de laborar en la empresa: Edad:

Esta encuesta es de uso exclusivo del encargado de Planificacion de la Municipalidad

de Turrubares.

Instrucciones: Lea cuidadosamente cada pregunta planteada y marque con una “X” en el
espacio que corresponda a la opcidn que se adecue a su repuesta. En caso de que se le solicite,

justifique su respuesta.

¢La Municipalidad de Turrubares tiene Departamento de Planificacion?
()Si
() No



La Municipalidad de Turrubares cuenta con:

() Plan de desarrollo humano local
( ) Plan estratégico municipal
( ) Plan operativo institucional (POI)

() Plan operativo anual (POA)

Para la conformacion del plan operativo anual, existe una reunién con los departamentos para
su conformacion. Si la respuesta es no, explique por qué:

()Si

() No




Proyecto: Instrumento digital para facilitar la implementacion de las evaluaciones de
desempefio de la nueva reforma de MIDEPLAN dirigido al personal de la Municipalidad de
Turrubares

Esta encuesta es realizada para desarrollar una serie de resultados que permitan
determinar datos que aporten enriquecimiento al proyecto de graduacion de Licenciatura en
Administracion de Empresas con Enfasis en Recursos Humanos de la Universidad Central.
Todos los datos obtenidos de esta encuesta son estrictamente confidenciales y solo para

efectos del presente trabajo investigativo.

Se le agradece su valiosa colaboracion.

Fecha de aplicacion:

Puesto: ARos de estar en este puesto:

Afos de laborar en la empresa: Edad:

Esta encuesta es de uso exclusivo del encargado del Departamento de Recursos
Humanos de la Municipalidad de Turrubares.

Instrucciones: Lea cuidadosamente cada pregunta planteada y marque con una “X” en el
espacio que corresponda a la opcidn que se adecue a su repuesta. En caso de que se le solicite,

justifique su respuesta.

Distribuya, en la siguiente tabla, la cantidad de personas que se encuentran en el siguiente

rango de edades:

Edad Cantidad de servidores
De 20 a 30 afios
De 31 a 40 afios
De 41 a 50 afios
De 51 a 60 afios
Mas de 61 afios
Total




Distribuya, en la siguiente tabla, el nivel de escolaridad de los servidores de la Municipalidad
de Turrubares:

Escolaridad Cantidad de servidores
Primaria completa

Secundaria completa
Secundaria incompleta
Universidad completa
Universidad incompleta
Total

Distribuya, en la siguiente tabla, los niveles académicos de los servidores municipales:
Afios de servicio Cantidad de servidores

De dos meses a seis meses

De un afio y medio a dos afios
De dos afios y medio a tres afos

De tres afios en adelante

Total

De acuerdo con las familias de puestos, cuéntos servidores municipales se clasifican en
las siguientes familias:

Alta Gerencia

Estrato gerencial donde se ubican los puestos con

cargo de direccion y/o gerencia, y que se

encuentran ubicados en los niveles mas altos de la

institucion.




Investigacion Anélisis y Asesoramiento de

Politicas

Incluye los puestos que tienen cargos de jefaturas
intermedias y profesionales. Tienen
responsabilidad de linea (personal a su cargo),
con autoridad técnica, administrativa, o bien,

ambas

Prestacion de Servicios Publicos

Brindan servicios a la ciudadania, por ejemplo

educadores, policias y médicos.

Gerencia y Administracion

Funcionarios (as) que brindan servicios de apoyo y
soporte, que se desempefian en las siguientes
categorias: Gestion Administrativa, Proveeduria,
Recursos Humanos, Finanzas, Comunicacion,
Tecnologias de Informacion, Archivo, Asesoria

Juridica, entre otras instancias administrativas




No Profesionales

El grupo laboral No Profesionales incluye a los

funcionarios (as) que ocupan un perfil de puesto

para el cual se requiere un grado igual o inferior

al diplomado universitario o al tercer afo

universitario, y que se ubican en el estrato
Técnico, Operativo y Calificado; en todas la

cuales no se ejerce responsabilidad de linea

¢Existe, en la Municipalidad de Turrubares, un diccionario de competencias técnicas o
especializadas que permita evaluar las competencias definidas al puesto de trabajo como se
define en el articulo 13 de Lineamientos generales de gestion de desempefio de las personas
servidoras publicas N°42087-MP-PLAN?

()si
() No

Seccion de respuesta corta:

Antes de la entrada de vigencia de la Ley 9635 y sus reformas, ;como realizaba la

Municipalidad de Turrubares sus evaluaciones de desempefio?

¢Desde qué afio la Municipalidad de Turrubares realiza las evaluaciones de desempefio?




Proyecto: Instrumento digital para facilitar la implementacion de las evaluaciones de
desempefio de la nueva reforma de MIDEPLAN dirigido al personal de la Municipalidad de
Turrubares

Esta encuesta es realizada para desarrollar una serie de resultados que permitan
determinar datos que aporten enriquecimiento al proyecto de graduacion de Licenciatura en
Administracion de Empresas con Enfasis en Recursos Humanos de la Universidad Central.
Todos los datos obtenidos de esta encuesta son estrictamente confidenciales y solo para

efectos del presente trabajo investigativo.

Se le agradece su valiosa colaboracion.

Fecha de aplicacion:

Puesto: ARos de estar en este puesto:

Afos de laborar en la empresa: Edad:

Esta encuesta es de uso exclusivo de los coordinadores de la Municipalidad de

Turrubares.

Instrucciones: Lea cuidadosamente cada pregunta planteada y marque con una “X” en el
espacio que corresponda a la opcion gque se adecue a su repuesta. En caso de que se le solicite,

justifique su respuesta.

¢Cuenta su departamento y unidades a cargo con un plan de trabajo?

()Si

() No

¢ Conoce cudles sus responsabilidades como departamento en el PAO?

()Si

() No

¢Conoce el Decreto N°42087-MP-PLAN de los lineamientos generales de gestion de
desempefio de las personas servidoras publicas?

()Si

() No



Proyecto: Instrumento digital para facilitar la implementacion de las evaluaciones de
desempefio de la nueva reforma de MIDEPLAN dirigido al personal de la Municipalidad de
Turrubares

Esta encuesta es realizada para desarrollar una serie de resultados que permitan
determinar datos que aporten enriquecimiento al proyecto de graduacion de Licenciatura en
Administracion de Empresas con Enfasis en Recursos Humanos de la Universidad Central.
Todos los datos obtenidos de esta encuesta son estrictamente confidenciales y solo para

efectos del presente trabajo investigativo.

Se le agradece su valiosa colaboracion.

Fecha de aplicacion:

Puesto: ARos de estar en este puesto:

Afos de laborar en la empresa: Edad:

Esta encuesta es de uso exclusivo del Departamento de Recursos Humanos y de los

coordinadores de la Municipalidad de Turrubares.

Instrucciones: Lea cuidadosamente cada pregunta planteada y marque con una “X” en el
espacio que corresponda a la opcion gue se adecue a su repuesta. En caso de que se le solicite,

justifique su respuesta.

La dificultad para llenar con los objetivos y metas el instrumento digital fue:
() Ninguna

() Media

() Regular

() Dificil

¢El instrumento digital dio problemas para realizar las sumatorias de los resultados y mover
los datos necesarios?

()Si

() No



Se realizaron todas las evaluaciones de desempefio con el instrumento digital?
()Si
() No

El resultado del proceso de las evaluaciones de desempefio con el instrumento digital lo
calificaria como:

() Malo

() Regular

() Bueno

() Muy bueno

Como calificaria la dificultad que tuvieron los servidores municipales para realizar las
evaluaciones de desempefio:

() Ninguna

() Media

() Regular

() Dificil

¢De los resultados arrojados en las evaluaciones realizadas, las calificaciones de los 41
empleados municipales en donde se ubican?

() Insuficiente

() Bueno

() Muy bueno

() Excelente

() Sobresaliente



Llevar controles de asistencia, vacaciones, gastos de
iaticos, érdenes de compra, distribucién de materiales,
facturas, listados y correspondencia al dia.

Mantener al dia todo lo relacionado con la asistencia,
lvacaciones, gastos de viaticos, érdenes de compra, entre
otros aspectos.

100% libros de controlesal
dia

Realizar el registro de CCSS y INS en las fechas
lestablecidas para su presentacion.

Presentar al dia los informes de la CCSS e INS para evitar
inconvenientes

100% presentacion  de|

informes al dia

Recibir y brindar la atencion previa a los visitantes de los
[superiores.

Brindar una adecuada atencién a las personas que visitan la

alcaldia

100% atencion alcaldia




Procurar el apoyo administrativo y logistico para
4 realizacion de sesiones, reuniones de trabajo, eventosy  [Brindar el apoyo administrativo y logistico para la realizacién/100% apoyo
presentaciones de su jefe inmediato o unidad laboral de sesiones, reuniones, eventos, entre otros aspectos. ladministrativo
5 Recomendar procedimientos para el tramite y seguimiento|Dar recomendaciones para la resolucién de los tramites y 100 % recomendaciones
[de los asuntos que se presentan a la oficina. Iseguimiento de los asuntos que se presentan a la oficina.
Brindar asesoria a los usuarios internos y externos de su  |Dar asesoria asertiva a los usuarios internos y externos de  [100% atencién de calidad
6 unidad en los diferentes requerimientos la unidad. la los usuarios

Seccion Ill. Evaluacion por competencias individuales de desempefio
Indicar el nivel de desempefio alcanzado para cada competencia requerida para el puesto

1 Orientacion de servicio al usuario interno y externo |Optimo |
2 Organizacion y planificacion |Optimo |
3 Trabajo en equipo y cooperacion |Optimo |
4 Flexibilidad y adaptacion al cambio |Optimo |
5 Comunicacién asertiva |Optimo |
6 Liderazgo |Optimo |
7 Construccion de relaciones interpersonales positivas |Optimo |
8 Negociacion y solucién de conflictos Optimo |
9 Capacidad para aprender e investigar |Optimo |

10 Compromiso y calidad organizacional Optimo |




Brindar asesoria alos usuarios internos y externos

N s L 10 1,0
de su unidad en los diferentes requerimientos

Seccién lIl. Evaluacion por competencias Individuales de desempefio (15%)

Indicar el nivel de desempefio alcanzado para cada competencia requerida para el puesto

1 Orientacion de servicio al usuario interno y externo

2 Organizacion y planificacion

3 Trabajo en equipo y cooperacion

4 Flexibilidad y adaptacién al cambio

5 Comunicacion asertiva

6 Liderazgo

7 Construccién de relaciones interpersonales positivas
8 Negociacion y solucion de conflictos

9 Capacidad para aprender e investigar

10 Compromiso y calidad organizacional

Indicar el nivel de desempefio alcanzado para cada competencia requerida para el puesto

1 Orientacion de servicio al usuario interno y externo
2 Organizacién y planificacion

3 Trabajo en equipo y cooperacién

4 Flexibilidad y adaptacion al cambio

5 Comunicacion asertiva

6 Liderazgo

7 Construccion de relaciones interpersonales positivas
8 Negociacioén y solucién de conflictos

9 Capacidad para aprender e investigar

10 Compromiso y calidad organizacional

Optimo
Optimo
Optimo
Optimo
Optimo
Optimo
Optimo
Optimo
Optimo

Optimo

10%

Optimo
Optimo
Optimo
Optimo
Optimo
Optimo
Optimo
Optimo
Optimo

Optimo

Nivel de desempefio alcanzado

Evaluador

5)
Nivel total alcanzado

Nivel de desempefio alcanza«
Evaluador
5]

Nivel total alcanzado

METRICA

2

2

2

2

2

2

2

2

2

2

10%
7
2
2
2
2
2
2
2
2
2
60%



Completar por parte del evaluador

Logros- Escriba al menos 3 logros que el trabajador evaluado haya tenido durante el afio.

Necesidades de mejora- Escriba los &mbitos de mejora del desempefio del evaluado a considerar segun los resultados de la presente evaluacion.

Fortalezas/ habilidades mejor desarrolladas- Escriba las fortalezas o habilidades mejor desarrolladas del desempefio durante el periodo de evaluacion.

Vi
Evaluacion realizada por He leido y comentado esta evaluacion con mi jefatura inmediata, y segun el contenido estoy enterado(a):

LIC. HENRY GUILLEN PICADO
D E

Firma del evaluador Firma del evaluado



Plan de desarrollo Nivel D

Instrucciones

Incluir, en el siguiente cuadro, las &reas que se consideraron con un menor puntaje en el formulario de evaluacion del desempefio y que requieren ser fortalecidas o desarrolladas con prioridad por parte de la persona
evaluada, asi como indicar las acciones por realizar para la mejora del mismo.

Actividades de apoyo- Escribe las actividades de apoyo que se incluyen como apoyo para la mejora del desempefio.




Para uso exclusivo del evaluado

He aceptado el compromiso con las acciones de mejora que correspondan al mejoramiento de
mi desempefio:

|: En desacuerdo




