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PRESENTACIÓN 

 
SEÑOR DECANO DE LA FACULTAD DE ADMINISTRACION Y TURISMO DE 

LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCO Y SEÑORES 

MIEMBROS DEL JURADO: 

           En cumplimiento del Reglamento de Grados y Títulos de la Carrera Profesional de 

Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco, 

presentamos a ustedes la tesis titulado PROPUESTA DE EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO 

360° EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE ANTA- 2023, con la finalidad de optar 

al Título Profesional de Licenciados en Administración. 

La finalidad de nuestro trabajo investigativo es facilitar una propuesta de evaluación del 

desempeño 360° en la Municipalidad Provincial de Anta, para alcanzar de esta manera una 

retroalimentación a los                trabajadores, conocimiento del área de talento humano y una mejora 

continua en la atención. Por lo tanto, la presente investigación contiene una serie y útil sistemática 

información, donde se aborda este tema como lo es la evaluación del desempeño 360° que en estos 

últimos años se está aplicando en la gran mayoría de entidades sean públicas o privadas. 

La tesis que se presenta no es solo una obligación más de nuestra vida universitaria, sino 

también la manifestación más alta del disfrute intelectual. Los investigadores experimentan 

desilusiones, largos días, meses y años invertidos en una dirección equivocada, y fracasos. Sin 

embargo, los fracasos también son útiles porque, si se analizan correctamente, pueden conducir al 

éxito. Para los investigadores, no hay entusiasmo comparable a hacer un descubrimiento, por más 

pequeño que sea. 
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INTRODUCCION 

Una entidad pública  está  integrada  por trabajadores operarios, técnicos y profesionales 

que laboran de forma diaria  en beneficio de la sociedad, la Sub Gerencia de Talento Humanos es 

un elemento importante dentro de estas instituciones y donde se distingue a las personas  por sus  

competencias genéricas y específicas que poseen cada uno de ellos  para lograr los objetivos 

propuestos  enmarcados en el plan estratégico institucional, de acuerdo a esto, proponer una 

evaluación del desempeño adecuado ayudara a conocer e identificar  todas las capacidades  sean 

genéricas y específicas para poder colocar al trabajador idóneo en el puesto adecuado y en el 

momento adecuado. 

Necesariamente se debe destacar que cuando las entidades aplican los lineamentos 

estratégicos, estos ayudan a mejorar el desempeño organizativo, pues permite orientar de la mejor 

forma el enfoque de tener una buena cultura organizacional con alineamientos a cumplir los 

objetivos y ejercer el liderazgo. Por lo tanto, las formas de involucrar a las personas con los 

lineamientos estratégicos son mediante los diagnósticos de sus capacidades genéricas y 

específicas, la inducción y la capacitación en el momento que el trabajador es seleccionado, esto 

es importante porque da conocer a la entidad sobre sus capacidades como también al trabajador 

los lineamientos estratégicos que se tiene planeado en la Institución. 

La Sub Gerencia de Talento Humano debe encaminarse con los objetivos de la entidad 

pública, cumpliendo sus funciones con efectividad para garantizar el cumplimiento de las metas y 

la búsqueda de la satisfacción de la sociedad, la entidad pública y los funcionarios; mientras el 

desempeño de los trabajadores tenga las métricas apropiadas y sea monitoreado eficazmente, se 

posibilita tomar decisiones de tipo gerencial y la planificación de estrategias destinadas a obtener 

los mejores resultados. 
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La evaluación del desempeño se realiza con el fin de comprobar el nivel de logro que tiene 

a cerca de los objetivos individuales e institucionales, es decir evalúa los niveles de eficiencia y 

eficacia que poseen los trabajadores en la ejecución de sus labores. 

Con la propuesta de un plan de evaluación de desempeño se logrará la obtención de 

resultados de distintos mandos como los directivos, mandos medios, administrativos y operarios 

en relación al rendimiento del personal de la Municipalidad Provincial de Anta – 2023 lo cual 

ayudará a analizar las competencias genéricas, específicas para que puedan ser contrastadas con el 

MOF para la obtención de un buen desarrollo y desenvolvimiento laboral. 

El desarrollo de la tesis está agrupado en 5 capítulos: 

En el capítulo I se presenta el planteamiento del problema, en el cual se analiza la situación 

problemática a nivel internación, nacional y local, así mismo se presenta la formulación de 

problemas, objetivos, justificación y delimitación. 

En el capítulo II se da a conocer el marco teórico y está conformado por los antecedentes 

internacionales, nacionales y locales como también por las bases teóricas, marco conceptual e 

institucional. 

En el capítulo III se presenta la metodología de la investigación conformado por la 

definición del tipo, nivel, diseño y enfoque de investigación, población y muestra, así como 

también los instrumentos y el modo de procesamiento de datos. 

En el capítulo IV se da a conocer el análisis e interpretación de los resultados aplicados 

mediante la encuesta y la entrevista, así como también se realizó el análisis FODA de acuerdo a 

su MOF de la entidad. 

En el capítulo V se presenta una propuesta de un plan de evaluación del desempeño 360º 

para la Municipalidad Provincial de Anta. 
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RESUMEN 

La política nacional en materia de gestión pública busca transformar el estado en un ente moderno 

y orientado hacia la sociedad, enfocándose en la eficiencia, la eficacia y la calidad del servicio, 

uso adecuado de los recursos del estado y un presupuesto a base de resultados que con llevan a 

una búsqueda de nuevas herramientas gerenciales de planificación y evaluación del desempeño 

laboral. 

El estudio desarrollado lleva por título “Propuesta de evaluación del desempeño 360° en la 

Municipalidad Provincial de Anta- 2023”, el problema formulado para esta investigación fue: 

¿Cómo diseñar un modelo de evaluación  del desempeño 360° en la Municipalidad Provincial de 

Anta- 2023? por lo que se tuvo como objetivo principal proponer la evaluación del desempeño 

360° para de la Municipalidad Provincial de Anta. 

Para lograr el objetivo se procedió con el uso de tipo de investigación aplicado, nivel descriptivo 

– propositivo, de diseño no experimental y con un enfoque mixto en una muestra de 82 trabajadores 

(nombrados, permanentes, cas confianza y reposición judicial) en la etapa cuantitativa, donde para 

la fase cualitativa fueron elegidos 07 trabajadores. La fase cuantitativa del estudio empleó una 

escala de Likert de 32 ítems que fue validada por expertos, mientras que en la fase cualitativa se 

empleó la entrevista semiestructurada. 

La conclusión a la que se llegó de acuerdo a la investigación desarrollada a los trabajadores de la 

Municipalidad, los principales hallazgos que evidencian la deficiencia en la gestión del talento 

humano son la falta de un trabajador encargado de la planificación, capacitación y evaluación del 

desempeño laboral, implementación de un proceso de evaluación del desempeño 360º, esto 

determina que existe una ineficiencia en el logro de las metas y objetivos de la Municipalidad. 

Palabras clave: Evaluación del desempeño, perfil de competencias, objetivos y metas. 
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ABSTRACT 

The national policy on public management seeks to transform the state into a modern and 

society-oriented entity, focusing on efficiency, effectiveness and quality of service, appropriate 

use of state resources and a budget based on results that with lead to a search for new management 

tools for planning and evaluating work performance. 

The study developed is titled "Proposal for 360° performance evaluation in the Provincial 

Municipality of Anta- 2023", the problem formulated for this research was: How to design a 360° 

performance evaluation model in the Provincial Municipality of Anta- 2023? Therefore, the main 

objective was to propose a 360° performance evaluation for the Provincial Municipality of Anta. 

To achieve the objective, we proceeded with the use of an applied type of research, a 

descriptive - propositional level, a non-experimental design and a mixed approach in a sample of 

82 workers (appointed, permanent, cas trust and judicial replacement) in the quantitative stage. , 

where 07 workers were chosen for the qualitative phase. The quantitative phase of the study used 

a 32-item Likert scale that was validated by experts, while the semi-structured interview was used 

in the qualitative phase. 

The conclusion reached according to the research carried out on the Municipality's workers, 

the main findings that show the deficiency in the management of human talent are the lack of a 

worker in charge of planning, training and evaluating job performance. , implementation of a 360º 

performance evaluation process. This determines that there is an inefficiency in achieving the goals 

and objectives of the Municipality. 

Key words: Performance evaluation, competency profile, objectives and goals. 
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CAPÍTULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

1.1 Situación problemática 

Contextualizando el tema desde el aspecto mundial, todas las instituciones definidas      como 

públicas y organizaciones empresariales, están en una constante evolución donde el           cambio es 

lo más común, se deben afrontar los desafíos que se presentan en un mundo globalizado, por 

lo cual las organizaciones se encuentran compuestas por personas que laboran de forma 

coordinada para alcanzar metas y objetivos institucionales.  

En este sentido, las organizaciones pasan por un proceso estructurado que busca captar y 

mantener de manera eficiente al personal idóneo cumpliendo las funciones que tengan a cargo, 

para lo cual existe un proceso de gestión específico, empezando por el reclutamiento, formación, 

políticas de compensación, organización y control. Cada institución tiene métodos y prácticas 

diferentes al respecto, lo que generan resultados que pueden ser favorables o desfavorables. 

(Mababu, 2018) 

Una vez terminado el proceso de reclutamiento, las organizaciones e instituciones buscan 

la forma de retener a sus empleados por medio del ofrecimiento de incentivos y mejora de 

condiciones laborales que incrementen sus escalas de su desempeño laboral a fin de mejorar su 

desenvolvimiento y productividad diaria. 

La evaluación es un procedimiento que se emplea de forma sistemática para determinar el 

valor, la calidad y la importancia de un trabajo o de alguna habilidad intelectual o física. El proceso 

de evaluación es sencillo, sin embargo, es necesario de coordinar con gran parte de los interesados 

para lograr resultados efectivos, ya que el proceso requiere de la participación de jefes, 

subordinados, colegas, clientes e incluso se puede llegar a considerar a proveedores, dependiendo 

del tipo de institución. Rojas (2020) distingue las 4 partes del proceso de evaluación bajo el método 
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360°, el cual comprende como primer procedimiento la definición de las competencias a evaluar 

en la institución, seguidamente se diseña el instrumento, el cual puede ser planteado a partir de 

instrumentos ya aplicados en otras instituciones, como tercer paso se realiza la evaluación y por 

último se informan los resultados. Cabe resaltar que el problema no radica necesariamente en el 

proceso de evaluación, sino en la gestión posterior a partir de la información adquirida, ya que es 

necesario aplicar medidas correctivas eficientes para minimizar los aspectos negativos 

identificados en la institución. 

La evaluación del desempeño 360° es un elemento relevante dentro de las organizaciones 

actuales, pues con el transcurrir del tiempo las formas de evaluación del personal han cambiado, 

así como han cambiado las empresas e instituciones. 

Las evaluaciones no consisten en la aplicación de métodos específicos, es importante que 

se documentan evidencias explícitas sobre el desempeño, lo cual permite identificar las 

competencias que se han desarrollado y las que deben ser fortalecidas. Por lo tanto, la evaluación 

demanda información de diferentes fuentes, esto indica que este no debe ser una acción en un 

momento determinado, sino un proceso con una estrategia que debe estar bien planificada, 

ejecutada, evaluada y retroalimentada. 

Algunas décadas atrás, los dueños de las empresas podían realizar de forma sencilla la 

evaluación de los rendimientos de los equipos de trabajo encargados en los procesos productivos, 

es decir, su capacidad, productividad y eficacia, sin embargo, hoy en día es importante considerar 

procesos de evaluación más complejos, como le propuesto por la metodología 360°, ya que aporta 

con información más amplia en el proceso de control para la mejora de gestión de talento humano 

(Muñoz, 2015). 
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Al momento de evaluar los niveles de productividad de los empleados, no se poseía             una 

herramienta que permitiera realizar dicha evaluación, contando solo con resultados de desempeño 

por trabajador, sin mayor información relevante para su mejora. Es así que con el transcurrir del 

tiempo, las investigaciones sobre estos temas, generaron una evaluación de desempeño más 

completa. “El desempeño es el producto de la habilidad multiplicada por la motivación, la 

habilidad es el producto de la aptitud multiplicada por la capacitación y los recursos; y la 

motivación es el producto del deseo y del compromiso” (Whetten y Cameron, 2011, p. 327). 

En la actualidad, es fundamental para el personal talentoso de entidades públicas y privadas 

recopilar, seleccionar y utilizar información con el fin de promover la mejora continua, la 

innovación, el aprendizaje y la retroalimentación en todas las áreas de la organización. 

En el Perú, las entidades públicas están buscando un cambio del sistema burocrático 

tradicional y pasando a conceptos como la Nueva Gestión Pública (NGP), que busca adaptar 

procesos de gestión propios del sector privado, mediante el método de evaluación 360°. Como 

ejemplo se puede mencionar a autores como Acosta y Aliaga (2017) quienes evalúan los resultados 

de este método en la institución SEDAPAL en Lima, demostrando la utilidad que puede tener para 

mejorar los resultados de la gestión de recursos humanos.  

Toda entidad pública que no se esfuerza en promover el aprendizaje continuo, innovación 

e implementación de nuevos sistemas y que no realiza evaluaciones de desempeño de sus 

trabajadores no puede esperar ser totalmente eficaz como también tener al colaborador 

adecuado, en el cargo adecuado y en el momento preciso. Es por esta razón que, en las entidades 

del estado, la gestión del talento humano establece un conjunto de normativas: Según la Ley 

Orgánica de Municipalidades N° 27972, en su Artículo I, “se establece que los gobiernos 

locales son entidades fundamentales en la organización territorial del estado y son canales 
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directos de participación vecinal en los asuntos públicos. Estas entidades institucionalizan y 

gestionan de manera autónoma los intereses de las comunidades correspondientes. Los 

elementos esenciales del gobierno local son el territorio, la población y la organización. Las 

Municipalidades Provinciales y Distritales son los organismos de gobierno encargados de 

promover el desarrollo local, con personalidad jurídica de derecho público y plena capacidad 

para cumplir sus objetivos (Congreso de la República, 2003). 

Es por esto que la gestión de talento humano en estas instituciones es de vital importancia, 

ya que de ellos depende la gestión del presupuesto público asignado, lo que resulta en una mejor 

calidad de proyectos y servicios para la población.  

Según el reglamento de organización y funciones de la Municipalidad Provincial de Anta 

MPA (2015) se tiene como enfoque principal la representación del vecindario, además  de la 

adecuada promoción de la prestación de servicios públicos locales y la promoción del desarrollo 

sustentable e integral de su entorno, de forma conjunta y con el apoyo del equipo directivo y 

colaboradores. Por lo cual el proceso de control como parte de la gestión de talento humano juega 

un rol importante para el correcto desarrollo de la gestión pública, puesto que algunas funciones 

del personal de la institución son complejas, así mismo se requiere de conocimientos técnicos y 

del trabajo en equipo para lograr con los objetivos, siendo importante realizar un seguimiento 

constante para identificar fallas y proponer mejoras. 

Las entidades de gobierno local están sujetas a disposiciones y normas como la ley orgánica 

de Municipalidades 27972 y de acuerdo a la ley Servir n°30057 el proceso de selección es el 

procedimiento mediante el cual se eligen a los dirigentes públicos, servidores de actividades 

complementarias y servidores civiles de carrera para formar parte del grupo. Su objetivo es 

seleccionar a las personas más adecuadas para el puesto, teniendo en cuenta la meritocracia, la 
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transparencia y la competencia, asegurando la equidad en la accesibilidad al ejercicio público. En 

el caso de los servidores de confianza, el proceso de selección se limita al cumplimiento del perfil 

establecido para el puesto y no requieren aprobar un concurso público de méritos (Jurídica, 2020).  

En la Municipalidad Provinciales de Anta existen falencias en los procesos de evaluación 

y capacitación del personal por falta de asignación presupuestal que se detalla en el Presupuesto 

Inicial de Apertura 2023, que obstaculiza el éxito en la mejora de las acciones encauzadas a las 

metas de la Municipalidad. Por lo tanto, es preciso proponer una evaluación del desempeño 360°|, 

con el propósito de proporcionar una herramienta de gestión que facilite a los empleados a lograr 

y mejorar el desempeño eficaz de sus tareas y trabajos.  

Diagnóstico 

En el  Perú las municipalidades día a día afrontan un conjunto de dificultades que limitan 

el logro de sus metas y objetivos dentro de las cuales se destacan, la organización dentro de las 

actividades laborales, un proceso de selección del personal antitécnico que no contempla de forma 

objetiva el perfil del puesto, falta de motivación laboral, la escasa predisposición al cambio, el 

limitado desarrollo de habilidades, comportamientos adecuados, actitudes positivas y deficiente 

calificación de los trabajadores con resultados de incompetencia laboral, entre otros, debido a la 

asignación de funciones sin ningún criterio técnico. (Paredes, 2017, p. 13)   

Es así que se encontraron algunos casos de mejora como evidencia Noblejas (2019) en 6 

municipalidades analizadas antes y después de la implementación de la ley, encontrando mejoras 

significativas en la gestión de talento humano, incluyendo la etapa de evaluación. 

En este sentido, las municipalidades vienen incorporando procedimientos de mejora 

constante, buscando un cambio del sistema burocrático tradicional y pasando a conceptos como la 
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Nueva Gestión Pública (NGP), que busca adaptar procesos de gestión propios del sector privado, 

mediante evaluación de 360°. 

El problema fundamental está en dos contextos; primero, la deficiente aplicación de 

procedimientos de evaluación del desempeño del personal a pesar de existir normatividad laboral, 

y, por otro lado, la falta de asignación presupuestal para la capacitación del personal. Además, 

como cualquier organización estas instituciones, tienen un conjunto de proyectos complejos que 

se ejecutan sin una sistematización adecuada de esas cantidades de trabajo que se manifiesta en 

deficiente el desempeño laboral. 

Pronóstico 

Las consecuencias que genera la evaluación de desempeño en la Municipalidad Provincial 

de Anta es el estancamiento de las metas y objetivos propuestas según plan estratégico 

institucional, dificulta la superación del trabajador al no existir  una herramienta que mida el 

avance de las actividades, resta transparencia en la gestión institucional frente la sociedad, se 

reduce la motivación del trabajador lo que deteriora su productividad, se facilita el daño de un 

clima laboral más con la carga laboral que posee, el trabajador al no tener talleres de capacitación, 

programas culturales y retroalimentación puede repetir errores al transcurso de su trabajo, se pierde 

la posibilidad de mayor comunicación entre los jefes y compañeros de trabajo. 

Control de pronóstico 

Según Alfaro (2012) existe gran relevancia en la evaluación de desempeño del personal 

para conocer la situación actual de los trabajadores y aplicar políticas según los resultados 

obtenidos, sin embargo, al personal de la Municipalidad Provincial de Anta no se les aplica una 

evaluación oportuna durante el transcurso de su periodo laboral para tener conocimiento de sus 
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aptitudes, habilidades blandas, conocimiento o perseverancia. Es así que se observa la necesidad 

de implementar un método de evaluación que aporte a la gestión de talento humano. 

En estos últimos años se ha visto que en la Municipalidad dejan de lado el desarrollo       de los 

programas educativos como son los talleres de capacitación, programas culturales, recreaciones y 

de deporte que promueven la integración, participación, compromiso y fidelidad a la institución, 

así mismo la cultura de trabajo y el clima laboral son también un factor social a considerar. 

Se propone desarrollar un plan de evaluación del desempeño 360°para la Municipalidad 

Provincial de Anta con el objetivo de medir el rendimiento laboral en relación al entorno en el que 

se desarrollan las funciones de trabajo, así como también permitir la evaluación, análisis y 

desarrollo de comportamientos, competencias, habilidades, y su integración en el modelo actual 

para satisfacer las necesidades de la Municipalidad Provincial de Anta. 

1.2 Formulación del problema  

1.2.1 Problema general 

¿Cómo diseñar un plan de evaluación      del desempeño 360° para la Municipalidad Provincial 

de Anta- 2023? 

1.2.2 Problema específico 

a) ¿Cómo es el sistema de evaluación del desempeño actual en la Municipalidad   

Provincial de Anta -2023? 

b) ¿Cuál es el perfil de competencia requeridos en la Municipalidad Provincial de 

Anta – 2023 desde la percepción de la evaluación de 360°? 

c) ¿Cómo es la evaluación del desempeño basado en características en la 

Municipalidad Provincial de Anta -2023? 
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1.3 Objetivos de la investigación 

1.3.1 Objetivo general 

Proponer un plan de evaluación del desempeño 360° para la municipalidad provincial de 

Anta - 2023. 

1.3.2  Objetivos específicos 

a) Diagnosticar el sistema de evaluación del desempeño actual en la Municipalidad   

Provincial de Anta -2023. 

b) Caracterizar el perfil de competencia requerido en la Municipalidad Provincial de 

Anta - 2023 desde la percepción de la evaluación de 360°. 

c) Analizar la evaluación del desempeño basado en características en la Municipalidad 

Provincial de Anta -2023. 

1.4 Justificación 

1.4.1 Relevancia social 

Se justifica de forma social ya que servirá como un aporte para el equipo de trabajo de la 

Municipalidad. Es un trabajo relevante orientado a mejorar el desarrollo y habilidades 

profesionales de los trabajadores. Mediante estas herramientas de evaluación de desempeño 360° 

se evalúa no solamente el desempeño profesional, sino también la manera en que se desarrollan 

las habilidades sociales y competencias. 

1.4.2  Implicancias prácticas 

El proyecto investigativo que se presenta permitirá acercarnos al diagnóstico situacional 

de la problemática, entender la problemática actual de cómo es la evaluación del desempeño 360° 

en la Municipalidad Provincial de Anta y que esta permitirá llegar a conclusiones, poder brindar 

recomendaciones y ser aplicadas si lo desea la Municipalidad Provincial de Anta. 
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Es así que la presente investigación es relevante ya que ofrece información que puede 

generar cambios positivos en la calidad de gestión del talento humano de la Municipalidad 

Provincial de Anta, lo cual puede generar un impacto positivo en el logro de sus objetivos. 

1.4.3 Valor teórico 

La justificación teórica de la investigación se basa debido a la importancia de la evaluación 

del desempeño 360° del personal, la cual cuenta con una teoría importante que ofrece una 

herramienta para mejorar la calidad de gestión del talento humano, ya que los resultados de esta 

evaluación generan información útil para mejorar la calidad del desempeño laboral en instituciones 

públicas y privadas. Por ende, se espera que los resultados obtenidos en proceso investigativo 

refuercen el conocimiento de la factibilidad de implementar un plan de evaluación de desempeño 

360° en Municipalidad Provincial de Anta. 

1.4.4 Utilidad metodológica 

Este estudio, es apropiado de forma metodológica porque a través del análisis de la 

variable, las dimensiones y sus respectivos indicadores podremos construir un instrumento el cual 

nos permitirá recolectar información de los trabajadores y usuarios de la Municipalidad Provincial 

de Anta. 

La presente investigación se realiza por la necesidad de conocer el impacto que tendría la 

evaluación del desempeño 360° en la gestión pública de la Municipalidad Provincial de Anta, los 

resultados servirán como base para futuras investigaciones que planteen estudios similares, 

reforzando así la mejora de la gestión pública mediante el uso de esta herramienta                   de control. 
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1.4.5 Viabilidad o factibilidad 

El proyecto investigativo presentado encuentra su viabilidad en ocasión a que los 

investigadores puedan acceder a la información, además pueden disponer de los elementos 

requeridos para la elaboración. 

1.5 Delimitación de la investigación 

1.5.1 Delimitación temporal 

El proyecto investigativo describe los datos recogidos sobre la evaluación  del desempeño 

360° en la Municipalidad Provincial de Anta - 2023. 

1.5.2 Delimitación espacial    

Este trabajo se realizará en la Municipalidad Provincial de Anta- 2023. 

1.5.3 Delimitación conceptual 

Los argumentos de este proyecto investigativo son las conceptualizaciones y teorías 

referidas a la evaluación del desempeño 360°. 
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CAPÍTULO II: MARCO TEÓRICO 

2.1 Evolución histórica de la evaluación de desempeño  

La aplicación de evaluaciones de desempeño no es nueva, sus antecedentes datan del 

tiempo donde la Compañía de Jesús aplicaba una herramienta de informes de actividades y la 

potencialidad de cada uno de los jesuitas que integraba la compañía. El sistema se encontraba 

comprendido por informes que los integrantes de la organización realizaban sobre ellos mismos, 

además por informes de los jefes y por informes desarrollados   por un grupo de la compañía. Más 

adelante, en el año 1842, el servicio público de Estados Unidos implementó una herramienta que 

aplicaba informes para la evaluación de desempeño de sus empleados. “En 1880, el ejército de 

Estados Unidos implementó el sistema mencionado, y en 1918, General Motors creó un sistema 

para evaluar a sus ejecutivos. Sin embargo, no fue sino hasta después de la Segunda Guerra 

Mundial que estos sistemas empezaron a proliferar en las organizaciones”. (Chiavenato, 1999, p. 

242) 

Iniciando el siglo XX, la Escuela de la Administración Científica realizó un importante 

desarrollo de la teoría de la administración, para Taylor “la administración científica no es de 

ninguna manera un mero programa para alcanzar mayor eficiencia tal como un control de costos, 

un sistema de bonos o primas, en esencia una revolución mental   completa por parte de todos 

cuantas forman una empresa” (Reyes, 2004, p. 113). 

Es necesario resaltar que en el contexto de recursos humanos el cambio de paradigma     se 

refiere al avance que ha tenido el área en distintos periodos, lo cual pasó de un ambiente 

organizacional estático y valores del pasado, a un ambiente organizacional cambiante   

enfocado en desarrollar al capital humano. Según lo mencionado, una empresa o institución puede 

obtener una ventaja competitiva al desarrollar su capital humano, es decir, capacitando a los 
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empleados de manera que sean los más competentes en sus tareas. Esto aumenta la productividad 

de la empresa en comparación con otras similares, lo que se convierte en una ventaja y la posiciona 

en una posición favorable respecto a las demás. Es crucial destacar que esta estrategia se basa en 

la capacitación y desarrollo de los individuos. 

Es importante señalar que las competencias del personal con sus habilidades, 

conocimientos y actitudes con los cuales se ejercen las labores debido a que corresponden a tópicos 

precisos de información y conocimiento que son necesarios para el desarrollo de sus tareas. 

Actualmente, el nuevo rol de recursos humanos se dirige a una estructura organizacional 

flexible, descentralizada, con una cultura organizacional con énfasis en el cambio y en la 

organización. 

2.1.1 Antecedentes internacionales 

Según la investigación de Almeida (2019). Propuesta de implementar un sistema de 

evaluación del desempeño 360° para el personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Alianza 

del Valle Ltda. [Tesis de Pregrado. Universidad central del Ecuador Facultad de Ciencias 

Administrativas Carrera de Administración de Empresas] cuyo objetivo fue “evaluar el desempeño 

laboral a 176 trabajadores de la Cooperativa de Ahorro de Crédito Alianza del Valle Ltda”. Por 

medio de un sistema 360° que permite analizar y la medición de factores como la productividad y 

el rendimiento. Esta investigación realizada utiliza el método cualitativo y cuantitativo de 

seguimiento y monitoreo, teniendo una población de estudio de 176 trabajadores. De donde se 

obtuvieron los siguientes resultados: la aplicación de una retroalimentación cada trimestre a los 

empleados que no estén por debajo de los niveles a fin de mejorar el desenvolvimiento de las 

funciones. 
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Según el trabajo de (Nolasco, 2020) La evaluación del desempeño y su relación con la 

satisfacción laboral, área Subdirección Administrativa de la Empresa Pública Metropolitana de 

Aseo – EMASEO EP [Tesis de Posgrado. Universidad Andina Simón Bolívar] el objetivo de esta 

investigación es identificar si existe relación entre la evaluación del desempeño y la satisfacción 

laboral de los trabajadores del área de la Subdirección Administrativa de la Empresa Pública 

Metropolitana de Aseo. El tipo de investigación Histórica, Explicativa, Correlacional y tiene como 

método inductivo y la población analizada fue de 54 trabajadores. Se llegó a la conclusión si existe 

relación entre la evaluación del desempeño y la satisfacción laboral. Una vez realizada la 

comparación entre la evaluación del desempeño período 2015 y 2018, de esta se desprende que, a 

nivel del promedio general, existió un crecimiento favorable en el desempeño del período 2018 

respecto del 2015, mejorando el desempeño laboral en el año 2018.  

2.1.2 Antecedentes nacionales 

Según el trabajo de investigación realizado de Condori y Deza (2019). Evaluación del 

desempeño 360° en Entidad financiera “MIBANCO”, Arequipa 2018 [Tesis de Pregrado, 

Universidad Nacional de San Agustín de Arequipa]3 tiene como objetivo analizar el proceso de la 

Evaluación del Desempeño laboral del personal empleado en la Entidad Financiera Mi Banco de 

Arequipa 2018. Tiene una investigación Cualitativa de Nivel Descriptivo más              proposicional que 

un diagnóstico – analítico. Se aplicó en una población de 32 trabajadores  entre jefes de bancas y 

servicios, así como otros y representantes, utilizaron la técnica de la encuesta y observación 

documental para la recolección de datos. Los resultados muestran que en el Sector Financiero 

demuestran que la gestión de recursos humanos sigue siendo un tema de importancia estratégica. 

Por lo tanto, es necesario tener precaución y realizar los ajustes necesarios en esta área. En este 

trabajo se analizan los principales cambios que experimenta la gestión de recursos humanos, en 
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particular en la evaluación del desempeño. Al analizar el proceso de evaluación de desempeño 

360° en la Entidad Financiera Mi Banco, se llegó a la conclusión de que se está utilizando un 

sistema de evaluación tradicional, que se basa en herramientas poco confiables y de uso ocasional. 

Según la investigación de (Yaranga y Contreras, 2021). La autoridad nacional del servicio 

civil (servir) y la evaluación de desempeño laboral de los servidores públicos del gobierno 

regional de Huancavelica, año 2019 [Tesis de Pregrado, Universidad Nacional de Huancavelica] 

donde considero como objetivo determinar la relación de la Autoridad Nacional del Servicio Civil 

(SERVIR) y la Evaluación del desempeño laboral de los servidores públicos del Gobierno 

Regional de Huancavelica, año 2019. El tipo investigación aplicada de nivel correlacional y la 

población analizada fue de 136 trabajadores administrativos. Se genero las siguientes conclusiones 

se ha determinado la relación de la Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR) y la 

Evaluación del Desempeño Laboral de los servidores públicos del Gobierno Regional de 

Huancavelica, año 2019. Es significativa. La intensidad de la relación obtenida con el coeficiente 

de Spearman rho= 0,288** que se tipifica como positiva débil y significativa. El 3,0% de los 

servidores públicos consideran que la Autoridad Nacional del Servicio Civil (Servir) es malo, el 

79,0% consideran que es bueno y el 18,0% consideran que es muy bueno, asimismo el 1,0% de 

los servidores públicos consideran que la Evaluación del Desempeño Laboral es bajo el 46,0% 

consideran que es regular y el 47,0% consideran que es alto. 

2.1.3 Antecedentes locales 

Según (Cusihuaman, 2021). Clima organizacional y el desempeño laboral en los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cachimayo, Provincia de Anta, Departamento del 

Cusco [Tesis de Pregrado, Universidad Continental], el objetivo de este estudio es Diseñar 

estrategias para el fortalecimiento del clima organizacional y el desempeño laboral de los 
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trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cachimayo, Provincia de Anta, Departamento del 

Cusco. El nivel de investigación realizada es descriptivo. Se concluyo en cuanto al diseño de 

estrategias para el fortalecimiento del clima organizacional y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cachimayo se concluye que es responsabilidad de la 

Gerencia Municipalidad y del Alcalde saber identificar cuando hacer uso de dichas estrategias, 

para propiciar un ambiente laboral estimulante, sano armónico donde prevalezca la comunicación 

y que todos los trabajadores logren crear un espacio en el que las responsabilidades sean asumidas 

en equipo. 

Mendoza y Mosquera (2020). Clima organizacional y desempeño laboral en la financiera 

Caja Cusco en tiempos de COVID-19, 2020 [Tesis de Pregrado, Universidad Continental], tiene 

como objetivo conocer la relación entre el clima          organizacional y desempeño laboral en la 

financiera caja cusco en los tiempos del COVID- 19. El tipo de investigación es básico, de enfoque 

cuantitativo y nivel de investigación correlacional; la población analizada fue de 15 personas de 

diferentes cargos administrativos, de los cuales se recopiló información a través de un cuestionario. 

Como conclusión se obtuvo la existencia de correlación directa entre el desempeño laboral y el 

Clima de Participación en Grupo. 

2.2 Bases teóricas 

2.2.1 Administración de personal 

 La gestión de recursos humanos es una función de dirección principalmente a nivel macro 

organizacional, dinámica y en constante cambio. Está vinculado al desarrollo y la adaptabilidad de 

los sistemas de trabajo, así como al cambio. Sus acciones se realizan en ciclos de largo plazo. La 

administración de personal forma parte de planificar, además de organizar, direccionar y controlar 

las interacciones relacionadas de la gestión de recursos humanos, es decir “de dotación, 
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remuneración, capacitación, evaluación del desempeño, negociación del contrato colectivo y guía 

de los recursos humanos idóneos para cada departamento”, con la intención de lograr la satisfacción 

de los clientes internos y externos (Rodríguez, 2007, p. 22). 

El Proceso de gestión de recursos humanos comprende los pasos a seguir para la 

incorporación, desarrollo y control de los integrantes en una institución, este proceso requiere de 

4 fases: 

Admisión de personas: son las actividades de selección y reclutamiento, comprende         estos 

procesos que actualmente son realizados por medios electrónicos. 

Aplicación de personas: son los relacionados a los análisis de cargo, además también 

engloba los procesos de capacitación de personal. Es relevante destacar que la descripción de 

cargos se refiere a una herramienta que se expone en un documento y permite dar a conocer todos 

los elementos que deben ser cumplidos por el personal que ocupante de los cargos dentro de la 

empresa. Es un documento que puede ser usado por cualquier persona dentro de la organización y 

es relevante que se conozca a fin de que los empleados sepan cuáles son los objetivos de su cargo. 

Desarrollo de personas: se refiere a las actividades de inducción de nuevo personal, y de 

capacitación continua lo cual permite desarrollar las habilidades de los empleados. 

Mantenimiento de personas: son las actividades que se aplican para desarrollar el “clima 

organizacional dentro de la empresa” (Rodríguez, 2007, p. 22). 

La evaluación personal es la evaluación de los resultados de los empleados en sus cargos, 

estas evaluaciones ayudan a conocer si algún empleado está incumpliendo con las metas o los 

objetivos de su cargo y el nivel de cumplimiento. A través de este proceso se dan         a conocer las 

competencias requeridas para la ejecución adecuada de las labores en un trabajo, por lo cual se 

generan recomendaciones de mejora, o capacitación en caso de ser necesario. 
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2.2.1.1 Administración del personal: procesos técnicos 

2.2.1.1.1 Incorporar a las personas 

La incorporación de personas busca de forma continua el recurso humano de la 

organización, el cual se realiza por medio de las siguientes etapas: (Chiavenato, 2009, p. 102). 

A. Reclutamiento del personal 

La incorporación de personas busca de forma continua el recurso humano de la 

organización, el proceso de incorporación tiene una secuencia de pasos que busca asegurar el 

personal idóneo para cada área, rol o función (Chiavenato, 2009). 

El reclutamiento de personal es una etapa esencial en cualquier organización, ya que su 

implementación eficiente permite a la empresa contar con empleados competentes para cubrir cada 

vacante necesaria y así alcanzar los objetivos organizacionales. 

El reclutamiento implica atraer a candidatos calificados para ocupar un puesto dentro de la 

empresa. Este proceso comienza cuando se crea un nuevo puesto de trabajo o cuando queda 

vacante un cargo existente. Es importante que el proceso de contratación se base en la publicación 

de las funciones y habilidades requeridas para el puesto. 

Corresponde a la divulgación de la oferta de empleo a fin de atraer candidatos, este puede 

darse de dos formas (Chiavenato, 2009, p. 121). 

a) Interno 

El movimiento interno de empleados puede ser favorable tanto para la institución o para 

los propios colaboradores. “El reclutamiento interno actúa en los candidatos que trabajan dentro 

de la organización como colaboradores para promoverlos o transferirlos a otras actividades más 

complejas o más motivadoras” (Chiavenato, 2009, p. 116). 

Para la empresa, puede ayudar a retener talento, mejorar la moral de los empleados y 
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ahorrar en costos de reclutamiento y capacitación. Para los empleados, puede ofrecer 

oportunidades de desarrollo profesional, un cambio en su carrera y una forma de avanzar en la 

organización sin buscar empleo en otro lugar. 

b) Externo 

El proceso de reclutamiento externo es. “La vacante intenta ser llenada                    por una persona que 

no es empleada de la empresa, este tipo de reclutamiento incide sobre los candidatos reales o 

potenciales, disponibles o empleados en otras organizaciones” (Chiavenato, 2009, p. 102). 

El proceso de reclutamiento externo implica identificar, atraer y evaluar a candidatos que 

poseen las habilidades, la experiencia y las calificaciones necesarias para desempeñar el trabajo 

vacante. Una vez que se han identificado a estos candidatos potenciales, se someten a un proceso 

de selección que puede incluir entrevistas, pruebas de habilidades, verificación de referencias y 

otros métodos de evaluación. 

2.2.1.1.2 Colocación de personas 

“Los procesos de colocación de las personas implican los primeros pasos de la integración 

de los nuevos miembros de la organización, el diseño del puesto que desempeñarán y la evaluación 

de su desempeño en el puesto” (Chiavenato, 2009, p. 212). 

2.2.1.1.3 Recompensa de personas 

Es un elemento fundamental para incentivar a los trabajadores en una organización. “Las 

personas trabajan en función de beneficios y resultados, la dedicación en el trabajo depende del 

grado de reciprocidad que reciba a medida que su trabajo produce resultados esperados” (Vallejo, 

2016, p. 84). 

Es importante destacar que estos elementos pueden variar según la entidad, la ubicación 

geográfica y las preferencias individuales de los colaboradores. En consecuencia, es sustancial que 
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las empresas adapten sus estrategias de motivación y retención de talento para satisfacer las 

necesidades específicas de su fuerza laboral. 

a) Remuneración 

De acuerdo a Urquijo (2008), administrar sueldos y salarios en la organización debe 

considerarse justo para el personal; debido a que de esta se derivan los objetivos que se quieren 

alcanzar; además esta se basa en un sistema de valoración, el cual debe ser objetivo. 

El hecho de que los trabajadores sientan que existe un problema de administración de 

remuneraciones, afecta la productividad de la empresa. Debido a que el salario es la motivación 

principal del trabajador, y al no existir un salario adecuado el trabajador no trabaja con las mismas 

motivaciones. 

b) Programas de incentivos 

Los incentivos son. “No basta con remunerar a las personas por el tiempo que dedican a la 

organización; es necesario incentivarlas continuamente para que den mejor esfuerzo, superen su 

desempeño, alcancen metas y resultados desafiantes para el futuro de la organización.” (Vallejo, 

2016, p. 87). 

Los incentivos son formas que utiliza la empresa para la recompensa y motivación del 

desempeño del equipo de trabajo, esto permite a las organizaciones atraer a mejores talentos, así 

como también cultivar la fidelidad de estos. Los programas de incentivos se enfocan en la 

atracción, incremento de compromiso y retención del talento. 

c) Prestaciones 

Las prestaciones son. “Recompensas y ventajas que las empresas proporcionan a sus 

empleados, como atención médica, seguro de vida, subsidio de alimentación, transporte, beneficio 

por tiempo de servicio, planes de jubilación, entre otros. También son hacia la familia como: casa, 



20 
 

 

escuela para los hijos, club para toda la familia, pasajes, alojamiento de vacaciones familiares, 

tarjetas de crédito y planes especiales de seguro de vida y gastos médicos” (Vallejo, 2016, p. 88). 

Estas prestaciones pueden variar en términos de valor y disponibilidad según la 

organización y el país en el que opera. A menudo, las prestaciones se utilizan para atraer y retener 

talento, mejorar la satisfacción de los empleados y promover un ambiente de trabajo positivo. 

2.2.1.1.4 Desarrollo de las personas 

Desarrollar a las personas no significa únicamente proporcionarles información para que 

aprendan nuevos conocimientos, habilidades y destrezas y, así, sean más eficientes en lo que hacen. 

Significa, sobre todo, brindarles la información básica para que aprendan nuevas actitudes, 

soluciones, ideas y conceptos y para que modifiquen sus hábitos y comportamientos y sean más 

eficaces en lo que hacen. (Chiavenato, 2009, p. 403)  

Esto indica que las personas tienen la capacidad para aprender y desarrollarse mediante 

talleres de capacitación. 

2.2.1.1.5 Retener a las personas 

Los procesos para retener a las personas tienen por objeto mantener a los participantes 

satisfechos y motivados, así como asegurarles las condiciones físicas, psicológicas y sociales para 

que permanezcan en la organización, se comprometan con ella y se pongan la camiseta 

(Chiavenato, 2009, p. 403). Esto indica que los trabajdores de una organización deben de tener una 

comunicación asertiva, fluida para generar un clima laboral optimo. 

2.2.1.1.6 Supervisar a las personas 

Los procesos de supervisión se aplican a las funciones que permiten alcanzar los objetivos 

en razón de la actividad de las personas que componen la organización. En este sentido, la función 

de staff del departamento de recursos humanos y la responsabilidad general de línea tienen tareas 
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precisas. (Chiavenato, 2009, p. 542). Asi, que los procesos de supervisar signica seguir, 

acompañar, orientar y mantener el comportamiento de las personas hacia el logro de los objetivos 

planteados por la  organización. 

2.2.2 Gestión del talento humano 

La gestión del talento humano implica el proceso de reclutamiento, selección, orientación, 

recompensa, desarrollo, auditoría y seguimiento de las personas, así como la creación de una base 

de datos confiable para la toma de decisiones, con el objetivo de que los empleados se sientan 

comprometidos con la institución. Se puede decir que la gestión del talento humano consiste en 

utilizar a las personas como recursos para alcanzar los objetivos de la organización. “Sostiene que 

es una actividad que depende de menos jerarquías, órdenes y mandatos y señala la importancia de 

una participación activa de todos los trabajadores de la empresa” (Chiavenato, 2009, p. 102). 

2.2.3 Capital humano 

El capital humano es un conjunto de habilidades, formación, habilidades y conocimientos 

que una persona posee en una organización. Según Chiavenato (2009): Es el capital de gente, 

talentos y competencias (habilidades). La competencia de una persona se refiere a su habilidad 

para actuar en diferentes contextos y generar activos, ya sea tangibles o intangibles. No es 

suficiente contar con talento humano, también se requiere un modelo base y un ambiente que 

motive a dicho recurso y aproveche sus talentos. Por lo tanto, el capital humano se compone 

principalmente del talento y las habilidades de los individuos. Para aprovechar al máximo este 

capital humano, es necesario contar con una estructura organizativa adecuada y una cultura que 

fomente la democracia y el impulso (p.102). 
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2.2.4 Administración del desempeño 

La administración por desempeño es un proceso mediante cual la organización asegura que 

el trabajador alcance a los objetivos y metas.  Según Condori y Deza (2019), La gestión del 

rendimiento es un enfoque sistemático que se aplica a la gestión diaria del personal en el entorno 

laboral, con el objetivo de evaluar los resultados esperados en la ejecución de un proceso. Utilice 

el "acompañamiento" como recurso principal para mejorar los resultados y optimizar el 

desempeño. (p. 21) 

La Administración del desempeño busca promover un rendimiento óptimo al brindar apoyo 

al empleado y sugerir mejoras en los procesos que realizan o en los resultados que deben alcanzar. 

Para lograrlo, es importante establecer acuerdos y documentarlos, teniendo en cuenta el buen 

criterio administrativo en cada ocasión. “Es un enfoque sistemático aplicado a la administración 

de personal en el ambiente de trabajo, orientado a evaluar los resultados esperados en la ejecución 

de un proceso; utilizando el acompañamiento como recurso principal para optimizar los resultados” 

(García y Urdaneta, 2013, p. 32). 

En resumen, el enfoque que mencionas se centra en la gestión de recursos humanos y la 

mejora de procesos, utilizando un enfoque sistemático y el acompañamiento como herramienta 

principal para lograr resultados óptimos en el ámbito laboral. 

2.2.5 Métodos de evaluación del desempeño laboral 

Es una herramienta. “Algunas organizaciones adoptan un sistema de administración del 

desempeño con la participación activa del colaborador y de su gerente. Este sistema adopta una 

intensa relación y una visión proactiva” (Chiavenato, 2009, p. 259). 
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Figura 1  

Método de evaluación de desempeño 

Nota: Listas de verificación (2009) 

2.2.5.1 Método de evaluación de 90° 

La evaluación de 90°. “Es una herramienta para analizar solamente a una persona o 

situación a nivel jerárquico superior hacia un inferior, dicha evaluación no es muy utilizada por las 

empresas ya que no genera resultados representativos” (Almeida, 2019, p. 45). 

Figura 2  

Método de evaluación de 90° 

 
Nota. Evaluación 90° 
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La evaluación de 90° es una herramienta que se utiliza para analizar a una persona o 

situación a nivel laboral en correspondencia en las personas que se ubican en un nivel jerárquico 

superior hacia un inferior, es decir, jefes hacia subalternos, dicha evaluación no es utilizada por 

las empresas ya que no genera valores representativos y se le relaciona con los valores subjetivos 

y conductuales de un trabajador. (Varela, 2011, p. 55) 

Una de las cuestiones importantes que la evaluación de 90° es una herramienta que utilizan 

las organizaciones. “Una de las debilidades que tiene la evaluación de 90°, es que solo permite 

conocer la opinión de una sola persona, por efecto tendrá un margen de error mayor sobre las 

actividades, funciones, atribuciones, convirtiéndose en una evaluación muy subjetiva” (Almeida, 

2019, p. 45). 

2.2.5.2 Método de evaluación de 180° 

La evaluación de 180°.  “Es aquella donde una persona es evaluada por su jefe, y sus pares 

o compañeros, el segundo se refiere al personal que se asemeja en aspectos como a la igualdad de 

importancia en la estructura organizacional, actividades y funciones” (Almeida, 2019, p. 46). 

Figura 3 

Método de evaluación de 180° 

 

Nota. Evaluación 180°  
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Es un instrumento que se utiliza para medir el desempeño el rendimiento de los 

trabajadores. “La evaluación de 180° está representada por la relación entre el jefe (gerente), 

compañeros y evaluado o, tomándolo en cuenta de otra manera, la relación de la persona con su jefe 

directo y sus compañeros” (Almeida, 2019, p. 46). 

La evaluación de desempeño de 180° se puede entender como una herramienta que busca 

promover el crecimiento de las personas, centrándose exclusivamente en el desarrollo de las 

habilidades y competencias de sus compañeros de trabajo. Dicha metodología aplicada a diferentes 

tipos de organización abarca la evaluación general desde la autoevaluación, grupo de clientes, 

socios y subordinados. (Varela, 2011, p. 57) 

2.2.5.3 Método de evaluación de 270° 

En la evaluación de desempeño 270°. “En esta evaluación le mide al trabajador superior, 

existe una autoevaluación e interviene un factor más de medición que puede ser la evaluación de 

los subordinados si existen en su cargo de trabajo subordinados” (Iturralde, 2011, p. 20). 

Figura 4  

Método de evaluación de 270° 

 
Nota. Evaluación 270°  
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La evaluación de 270° fue desarrollada con la intención de eliminar la subjetividad que 

puede producirse como resultado de una evaluación de 90 o 180, en esta evaluación le mide al 

trabajador su superior, existe una autoevaluación e interviene un factor más de medición que puede 

ser la evaluación de los subordinados si existen en su cargo de trabajo subordinados, o por los 

pares que son sus compañeros del equipo de trabajo o quienes se encuentran en el mismo nivel de 

responsabilidad.(Iturralde, 2011, p. 35) 

2.2.5.4  Método de evaluación de 360° 

Es una herramienta que permite medir el rendimiento de los empleados. “La evaluación de 

360° pretende dar a los empleados una perspectiva de su desempeño lo más adecuada posible, al 

obtener aportes desde los ángulos: supervisores, compañeros, subordinados, clientes internos etc.” 

(Iturralde, 2011, p. 21). 

Figura 5  
Método de evaluación de 360° 

 
Nota. Evaluación 360° 
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Este modelo es muy interesante ya que incluye diferentes puntos de vista. “Las 

percepciones que tiene otras personas con las que interactúa sobre sus competencias y su 

desempeño identificando a los altos potenciales y complementar sus programas de entrenamiento 

y manejar el análisis de sus necesidades” (Almeida, 2019, p. 56). 

También se puede decir. “Como su nombre lo indica, la evaluación de 360º pretende dar 

a las entidades a cerca de sus trabajadores una vista de su desempeño lo más proporcionada posible, 

al               obtener resultados desde todos los ángulos” (Iturralde, 2011, p. 21). 

Al obtener información de diferentes fuentes, se espera que la evaluación de 360 grados 

sea más objetiva y precisa, lo que puede ser útil para identificar fortalezas y áreas de mejora en el 

desempeño del empleado. Además, puede fomentar el desarrollo personal y profesional al 

proporcionar una visión más completa de las habilidades y comportamientos de un individuo en el 

trabajo. 

A. El proceso de evaluación 360° 

 a) Identificación de competencias clave 

Para aplicar el método de evaluación 360° es necesario seguir un orden secuencial de 

actividades que concreten una correcta evaluación del personal, puesto que no se trata de 

simplemente aplicar una encuesta a todos los trabajadores. Como primero paso, es necesario 

definir de manera clara cuáles serán las competencias a evaluar en la institución, puesto que, 

dependiendo del rubro y las características, cada organización tiene diferentes competencias que 

presentan mayor protagonismo para su prestigio o el cumplimiento de los objetivos. 

Como ejemplo se puede mencionar a Jiménez (2010) quienes plantean el proceso de 

evaluación 360° en instituciones educativas, definiendo como competencias a evaluar la gestión 

curricular, colaborativa y gestión tutorial. Siendo estas competencias específicas del área 
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académica. Como se puede observar, estas competencias son específicas para este sector o rubro, 

ya que el instrumento definido para estas organizaciones no puede ser replicado en instituciones 

de otros sectores, por ejemplo, el sector industrial o el sector financiero.  

Por otra parte, autores como Rojas  (2020) manifiestan que si bien el método 360° presenta 

una gran diversidad de formas según cada institución, priorizando diferentes competencias según 

su conveniencia, el liderazgo, es una de las competencias más importantes para el desarrollo de 

cualquier institución. El autor define al liderazgo como una competencia imperativa y transversal, 

puesto que mediante él se puede impulsar o afectar de manera negativa los resultados de los 

trabajadores. Es así que el autor plantea la evaluación mediante el método 360 enfocado en la 

medición del liderazgo tanto en el personal directivo, administrativo y operario, puesto que estos 

últimos a pesar de no contar con personal a su cargo, ejercen influencia en el equipo de trabajo en 

el que se encuentren, según su calidad de liderazgo.  

Si bien existen diferentes perspectivas para definir las competencias a evaluar mediante el 

método 360°, también existen propuestas más generalizadas, planteando competencias 

importantes para todas o la mayoría de las instituciones, sean públicas o privadas. Autores como 

Sánchez et al (2021) quien plantea la evaluación 360° en tres organizaciones plantea como 

estrategia metodológica la evaluación por competencias bajo el método propuesto por (Pérez, 

2015). Esta estrategia es utilizada en estudios contemplando 7 competencias básicas. 

-Comunicación 

-Trabajo en equipo 

-Resolución de problemas 

-Mejora continua 

-Organización del tiempo 

-Iniciativa  

-Confiabilidad 
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Cabe resaltar que los tipos de evaluación 360° mencionados en los puntos anteriores, que 

incluyen el método basado en características, resultados y comportamiento priorizan diferentes 

factores a evaluar según su enfoque, sin embargo, los factores priorizados no son excluyentes, es 

decir, se pueden determinar diferentes competencias en un solo instrumento de ser necesario, ya 

sean competencias de comportamiento, resultados o características.  

 b) Diseño del instrumento 

 El segundo paso, una vez identificadas las competencias a evaluar, es el diseño de la 

encuesta y la elección de los participantes, en este punto es importante informar y recalcar el 

anonimato que tiene la prueba para evaluadores y evaluado, puesto que esto incrementa la 

sinceridad en las respuestas. En este sentido, los resultados solo serán informados al personal que 

corresponda, es decir, al personal de gerencia que se encargue de planificar posibles capacitaciones 

o medidas de corrección enfocadas según los resultados de cada empleado (Rojas, 2020). 

Casallas (2016) manifiesto que la evaluación 360° presenta como una de las principales 

ventajas el hecho de generar mayor unidad y sentido de pertenencia en la organización, puesto que 

la evaluación encuentra fortalezas y debilidades en todas las áreas de las organizaciones y en todas 

las jerarquías de los trabajadores, permitiendo reconocer cualidades y superar fallas en toda la 

organización. Por esta razón es importante contar con un instrumento capaz de describir a todos 

los integrantes en una institución. 

 c) Evaluación y procesamiento de datos 

Este es el proceso en el cual se aplica la evaluación ya diseñada y planificada previamente, 

en esta parte del proceso es recomendable contar con el apoyo de un consultor externo, puesto que 

el proceso de evaluación requiere de la confidencialidad de los datos como característica clave 

para fomentar la sinceridad en las respuestas, asegurando que el conocimiento de los resultados 
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del evaluado sea solo manejado por el personal necesario y no difundido en la organización (Rojas, 

2020). 

           d) Información de resultados 

La información de los resultados se realiza manteniendo el principio de confidencialidad 

evitando la difusión de los resultados en personal que no sea necesario. La presentación puede ser 

enfocada en una característica o factor que destaque o en algún área que requiera de mayor apoyo.  

Si bien el proceso de evaluación termina en la presentación de los resultados, la finalidad 

es reconocer fortalezas y debilidades en la institución, por lo cual es importante plantear mejoras 

mediante capacitaciones o charlas informativas. La evaluación del personal bajo el método 360° 

permite una perspectiva más amplia del desarrollo de cada trabajador, por lo cual es más útil para 

diseñar capacitaciones enfocadas en aspectos específicos. Así mismo, otra ventaja que se obtiene 

de esta evaluación, es que mediante la información de resultados se reconocen personas clave en 

la institución, sean del personal operativo, administrativo o gerencial, esto permite tener una mejor 

referencia para la toma de decisiones respecto a salarios, posibles asensos o reestructuración de 

puestos de trabajo (Casallas, 2016). 

2.2.5.5 Diagnostico 

El diagnóstico de la gestión administrativa como “el proceso de acercamiento gradual al 

conocimiento analítico de un hecho o problema administrativo, que permite destacar los elementos 

más significativos de una alteración en el desarrollo de las actividades de una institución” 

(Martínez, 1998, p. 7). 

Este proceso de acercamiento gradual al conocimiento analítico de un problema 

administrativo se fundamenta en la colecta y el análisis de la información para elegir decisiones 
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informadas y resolver problemas de manera efectiva en el contexto de la gestión administrativa de 

una institución. 

2.2.5.6 Evaluación de desempeño por competencias 

Las competencias se establecen inicialmente para toda la organización y luego se aplican 

a nivel de área o nivel, en base a ellas se evaluará a las personas involucradas. Esto significa que 

solo se tendrán en cuenta las competencias relevantes para la persona evaluada y en la medida en 

que sean requeridas por el puesto. 

La evaluación del desempeño por competencias es un sistema de control que permite 

demostrar la existencia del comportamiento adecuado y está basado en las observaciones de 

conducta concreta más que en criterios generales de apreciación global; está resulta más objetiva 

que las evaluaciones tradicionales ya que generalmente las evaluaciones hacen juicios globales 

basados en factores generales y comunes, más que diseñar instrumentos que detallen las conductas 

exitosas específicas requeridas por la empresa; el rol del evaluador ya no es juzgar el desempeño 

sino, identificar la presencia o ausencia de conductas. (Miño y Flores, 2009, p. 47) 

2.2.5.7 Perfil de competencia 

El perfil de competencias de un puesto ayuda a mejorar el rendimiento en la selección de 

personal basada en competencias para ese puesto, lo que permite perfeccionar en el futuro los 

procesos de evaluación y desarrollo de los empleados en la empresa. También se propone una 

batería de técnicas con el objeto de contribuir a la selección del personal del cargo, respondiendo 

a sus competencias. (Jiménez et al., 2015, p. 2) 
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Es la capacidad a desarrollar las actividades con el fin de alcanzar objetivos. “La 

competencia es una característica subyacente en el individuo que esta casualmente relacionada con 

un estándar de efectividad y/o a una performance superior en un trabajo o situación” (Alles, 2006, 

p. 32).   

2.2.5.8 Método 360 basado en características 

Este método sirve para mejorar la productividad de los trabajadores. “Su diseño está 

pensado para medir hasta qué punto un empleado posee ciertas características, como confiabilidad, 

creatividad, iniciativa o liderazgo, que esa compañía considera importantes para el presente o para 

un futuro” (Alles, 2006, p. 32). 

Los enfoques de características en la evaluación del desempeño se han creado con el 

propósito de evaluar en qué medida un empleado posee ciertas características, como confiabilidad, 

creatividad, iniciativa y liderazgo, que se consideran importantes tanto para el puesto como para 

la organización en general. La popularidad de estos métodos se debe principalmente a la facilidad 

con la que pueden ser desarrollados. Sin embargo, si no se diseñan con cuidado con base en el 

análisis del puesto, las evaluaciones de características pueden estar segadas de manera notoria, 

además de ser subjetivas. (Bohhlander y Snell , 2001, p. 322) 

2.3 Marco conceptual 

2.3.1 Desempeño  

El desempeño es el resultado expresado por la dedicación, capacidad y el esfuerzo 

individual y/o colectivo, siendo medible para acompañar y observar lo realizado, como positivo o 

negativo, y en este marco surge la posibilidad de trabajar sobre formas para mejorar, así como para 

detectar problemas que puedan estar deteriorando o limitando el rendimiento. (Esteves et al, 2019) 
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El desempeño se refiere a la forma en que una persona, equipo o entidad lleva a cabo sus 

tareas, funciones o actividades. Está directamente relacionado con la calidad y la eficacia de estas 

acciones, y puede medirse y evaluarse en función de diversos criterios, como la productividad, la 

calidad del trabajo, la eficiencia, la puntualidad y otros indicadores específicos. 

2.3.2 Evaluación del desempeño  

Se define como un proceso estructurado que implica la evaluación del rendimiento de los 

empleados y su capacidad de crecimiento en las tareas realizadas. Según Alles (2006). “Esta 

herramienta contribuye a optimizar la gestión de los empleados al proporcionar una perspectiva 

más precisa del rendimiento de cada colaborador” (P.31). 

2.3.3 Gestión del talento humano 

La gestión estratégica. “Conjunto de decisiones y acciones directivas en el ámbito 

organizacional que influyen en las personas, buscando el mejoramiento continuo, durante la 

planeación, implantación y control de las estrategias organizacionales, considerando las 

interacciones con el entorno” (Cuesta, 2010, p. 1). 

 La gestión del talento humano es un proceso integral que implica la toma de decisiones y 

acciones directivas para mejorar continuamente una organización, teniendo en cuenta tanto 

factores internos como externos, y asegurando que las personas en la organización estén alineadas 

con los objetivos estratégicos. 

2.3.4 Eficiencia 

Es una parte clave de la gestión empresarial que busca maximizar los recursos disponibles. 

 “Se concentra en las operaciones y tiene puesta la atención en los aspectos internos de la 

organización. No se preocupa por los fines, sino por los medios” (Chiavenato, 1999, p. 3). 
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La eficiencia se enfoca en mejorar las operaciones internas de una organización para lograr 

sus objetivos de la manera más efectiva y económica posible, sin cuestionar necesariamente los 

propios objetivos.  

2.3.5 Eficacia 

La eficacia se trata de lograr los objetivos establecidos de manera efectiva, aprovechando 

al máximo los recursos disponibles. “El logro de los objetivos previstos es competencia de la 

eficacia. Logro de los objetivos mediante los recursos disponibles” (De Febres, 2007, p, 120). 

Es un principio fundamental en la gestión y la toma de decisiones que se aplica en diversos 

ámbitos, desde empresas hasta organizaciones sin fines de lucro y la vida cotidiana. 

2.3.6 Calidad de servicio 

La calidad del servicio no solo se trata de cumplir con estos factores individualmente, sino 

de lograr un equilibrio y una combinación adecuada de ellos para satisfacer las necesidades y 

expectativas de los clientes. Cuando una institución puede ofrecer un alto nivel de calidad en estos 

aspectos, es más probable que construya relaciones sólidas con sus clientes, fomente la lealtad y 

mantenga una reputación positiva en el mercado (Bonnefoy y Armijo, 2005, p. 38). 

2.3.7 Recursos 

Un recurso público es todo aquel patrimonio del Estado que posibilita su accionar,  

lo que incluye desde edificios, terrenos y vehículos hasta medios de comunicación, personal 

administrativo e insumos de oficina, así como también los bienes financieros que el Estado obtiene 

mediante la recaudación de impuestos (Pesantez, 2019, p. 3). 

La gestión adecuada de los recursos públicos es esencial para garantizar la eficiencia, la 

transparencia y la rendición de cuentas en el funcionamiento del gobierno y la prestación de 
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servicios a la sociedad. Además, el uso adecuado de estos recursos es fundamental para el bienestar 

general de la población y el desarrollo del país. 

2.3.8 Competencias genéricas 

Son competencias que les permiten ajustarse a las nuevas demandas del mercado. Estas 

habilidades, también llamadas competencias blandas, engloban una variedad de aptitudes, 

conocimientos y capacidades que no se limitan a una profesión específica, sino que son aplicables 

en diversos entornos y tareas. Competencias instrumentales, de orden metodológico o de 

procedimiento, tales como la capacidad de análisis y síntesis, de organización y planificación, y 

de gestión de información (González y González, 2008, p. 9). 

Según (Villardon, 2015), “están relacionadas con cualidades que se asocian a la formación 

universitaria e incluye un conjunto de habilidades y meta cognitivas, conocimientos instrumentales 

y actitudes consideradas valiosas en la sociedad del conocimiento” (P. 17). 

2.3.9 Competencias específicas 

Las competencias específicas se obtienen a través de la transmisión y asimilación de una 

persona, basadas en una serie de contenidos relacionados con los fundamentos del conocimiento 

humanístico, como conceptos, teorías, habilidades de investigación, conocimientos 

instrumentales, formas de aplicación o estilos de trabajo que caracterizan a una disciplina en 

particular. Según Álvarez et al. (2004) menciona que las competencias específicas “son aquellas 

que permiten al individuo desempeñarse en las actividades propias de su profesión, y se relacionan 

con un conocimiento técnico y especializado” (P.120). 
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2.3.10 Comunicacion  

La comunicación es un proceso complejo que involucra la transmisión de información a 

través de símbolos convencionales con el propósito de lograr el entendimiento entre las partes 

involucradas. “La comunicación es la trasferencia de información, ideas, conocimientos o 

emociones mediante símbolos convencionales, lo que propicia el entendimiento entre una persona 

y otra” (Cano, 2017, p. 88). 

Es esencial en todas las interacciones humanas y desempeña un papel fundamental en la 

sociedad y en la transmisión de conocimientos y emociones. 

2.3.11 Confiabilidad 

La confiabilidad implica la implementación de prácticas y estrategias para garantizar que 

un sistema o instalación funcione de manera consistente y efectiva, minimizando así el riesgo de 

fallos que puedan tener impactos negativos en la operación y la seguridad. “La capacidad de una 

instalación o sistema (integrado por procesos, tecnología y personas), para cumplir su función 

dentro de sus límites de diseño y bajo un contexto operacional específico” (Pérez, 2015).  

2.3.12 Iniciativa 

Es la habilidad que tienen ciertas personas para iniciar algo, ya sea comenzar un proyecto 

o buscar soluciones a problemas. Una de sus características principales es que nace de cada 

persona, es decir, no hay ningún factor externo que lo impulse para lograr su objetivo (Rossana, 

2021).Fomentar la iniciativa en uno mismo y en otros es importante para promover el 

crecimiento personal y el progreso en distintos campos. A menudo, las organizaciones valoran 

a los empleados que demuestran iniciativa, ya que pueden contribuir significativamente al 

desarrollo y el éxito de la entidad. 
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2.3.13  Aplicaciones informaticos  

Es un tipo de software que permite al usuario realizar uno o más tipos de trabajo. Son, 

aquellos programas que permiten la interacción entre usuario y computadora (comunicación), 

dando opción al usuario a elegir opciones y ejecutar acciones que el programa le ofrece (Benitez, 

2012). 

2.3.14 Trabajo en equipo 

Según Treviño et al. (2017), “El trabajo en equipo es una forma organizada de trabajo 

relacionados a la motivación, la participación, la comunicación y el liderazgo implementados para 

el logro de los objetivos. El trabajo en equipo se lleva a cabo con la intención de complementarse, 

a través de la coordinación de tareas. El ambiente organizacional debe promover el respeto y la 

confianza” (p. 406). 

El trabajo en equipo es esencial en muchas organizaciones porque aprovecha la diversidad 

de habilidades y perspectivas de los miembros del equipo, lo que a menudo conduce a soluciones 

más creativas y efectivas para los problemas. 
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2.3.15 Operacionalización de la variable 

Tabla 1 

Operacionalización de la variable 

Variable Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicador 

Evaluación 

del 

desempeño 

Es un método estructurado para medir las 

habilidades de los empleados de una 

organización, con el objetivo de su desarrollo. 

En este proceso participa Múltiples 

evaluadores y se le llama "360º" porque la 

persona es evaluada por sus superiores, 

colegas y subordinados, además de realizar 

una autoevaluación. En algunas ocasiones, la 

evaluación también puede incluir la opinión 

de clientes internos y/o externos. La 

evaluación de 360º, también conocida por su 

denominación en inglés, feedback 360º, tiene 

una amplia difusión en el ámbito de las 

organizaciones y su aplicación es diversa 

(Alles, 2012, p. 145). 

 

 

La evaluación del 

desempeño es un proceso 

utilizado en las 

organizaciones para medir y 

analizar el rendimiento de 

los trabajadores en sus 

funciones y 

responsabilidades laborales 

a través de diagnóstico, 

perfil de competencia y 

basado en características.   

D.1 Diagnostico 

“Es el proceso de acercamiento    gradual al 

conocimiento analítico de un hecho o 

problema administrativo, que permite 

destacar los elementos más significativos de 

una alteración en el desarrollo de las 

actividades de una institución” (Martínez 

Chávez, 1998, p. 7). 

 

 

• Eficiencia 

• Eficacia 

• Calidad 

• Recursos 

D.2 Perfil de competencia 

Perfil de un cargo, por competencias, 

contribuye a mejorar el desempeño en la 

selección del personal por competencia de 

este cargo, logrando en un futuro 

perfeccionar los procesos de evaluación y 

desarrollo de los trabajadores en la empresa 

(Jiménez et al., 2015, p. 2). 

 

 

• Genéricas 

 

• Especificas 

 

D.3 Basado en características • Comunicac

ión 
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Fuente: Elaboracion propia en base a la variable. 
 

 

 

 

 

 

Su diseño está pensado para medir hasta qué 

punto un empleado posee ciertas 

características, como confiabilidad, 

creatividad, iniciativa o liderazgo, que esa 

compañía considera importantes para el 

presente o para un futuro” (Alles, 2006, p. 

32). 

• Confiabilid

ad 

• Iniciativa  
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2.4 Marco institucional 

2.4.1 Razón social 

Municipalidad Provincial de Anta – Cusco con RUC: 20200953691 

2.4.2 Ubicación 

La Municipalidad Provincial de Anta se encuentra con la dirección oficial en el Jr. 

Jaquijahuana S/n (Ovalo Jaquijahuana)  

2.4.3 Descripción de la organización 

La Municipalidad Provincia de Anta es una de las 13 Provincias que conforman el 

Departamento del Cusco en los Andes del sur del Perú, limita por el norte con la Provincia de la 

Convención y la Provincia de Urubamba, por el este con la Provincia del Cusco y la Provincia de 

Paruro, y por el sur y el oeste con el Departamento de Apurímac, está situado a 3361m.s.n.m. Se 

identifica más por su naturaleza, bio huertos donde existían sapos. 

2.4.4 Reseña histórica 

La Municipalidad Provincial del Anta es       una persona jurídica que posee autonomía de tipo 

administrativa, económica, política y fue creada por el Congreso de la República, el 19 de 

noviembre de 1839. Es un órgano de gobierno local que emana de su voluntad popular, como 

promotor local de desarrollo local integral con personería jurídica de derecho público. 

2.4.5 Visión 

La Municipalidad Provincial de Anta. “Es una entidad eficiente, moderna y democrática, 

que incorpora, en su planeamiento y gestión edil, la participación activa de la sociedad”. 

(Municipalidad Provincial de Anta – Cusco). 
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2.4.6 Misión 

La misión de la Municipalidad Provincial de Anta. “Somos una institución de servicio a la 

sociedad, comprometida con el desarrollo de la provincia, aplicando la eficiencia en todas nuestras 

actividades mediante el trabajo en equipo, utilizando con transparencia y eficiencia los recursos 

públicos”. (Municipalidad Provincial de Anta – Cusco) 

2.4.7 Análisis del MOF 

El presente documento del Manual de Organización y Funciones ratificado por la actual 

gestión para fortalecer la organización interna y mejorar la gestión municipal. 
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Tabla 2 

Análisis del MOF 

MOF PUESTOS LABORALES COMPETENCIAS GENERICAS COMPETENCIAS 
ESPECIFICAS 

 
 
 
 
 
 
 
 

PERSONAL 
DIRECTIVO 

- Gerencia municipal 
- Procurador municipal  
- Gerencia de administración tributaria 
- Gerencia de supervisión, evaluación, liquidación y 

transferencia de inversiones 
- Gerencia de desarrollo económico local 
- Gerencia de desarrollo urbano y rural 
- Gerencia de estudios y proyectos 
- Gerencia de planeamiento racionalización y 

presupuestos 
- Gerencia de desarrollo social y humano 
- Gerencia de administración y finanzas 
- Gerencia de tránsito, transporte y seguridad vial 
- Gerencia de asesoría legal 
- Gerencia de infraestructura  
- Gerencia de gestión ambiental y servicios de 

saneamiento rural 
- Gerencia del instituto vial provincial 

- Experiencia laboral mínima 
(5) años a mas 

- Manejo de herramientas y 
aplicativos informáticos 

- Experiencia en la 
conducción del personal 

- Título universitario 
- Colegiado 
- Habilitado  
- Conocimiento en 

gestión publica 
- Capacitación 

especializada en el área 
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PERSONAL 
MANDO MEDIO 

- Sub gerencia de equipo mecánico 
- Sub gerencia de recursos humanos 
- Sub gerencia de saneamiento ambiental 
- Sub gerencia de presupuestos  
- Sub gerencia de educación deporte, juventud y 

recreación 
- Sub gerencia de tecnología de la información 
- Sub gerencia multianual de inversiones 
- Sug gerencia de gestión de riesgos y desastres  
- Sub gerencia de registro y determinación tributaria 
- Sug gerencia de derechos de la población 
- Sub gerencia de mercados, camal, cementerio y policía 

municipal 
- Sub gerencia de tesorería 
- Sub gerencia de gestión ambiental 
- Secretario general 
- Sub gerencia de abastecimiento 
- Sub gerencia de contabilidad 

- Experiencia laboral mínima 
(3) años a mas 

- Manejo de herramientas y 
aplicativos informáticos 

- Experiencia en la 
conducción del personal 

- Título universitario 
- Colegiado 
- Habilitado  
- Conocimiento en 

gestión publica 
- Capacitación 

especializada en el área 
 

 

PERSONAL 
ADMINISTRATIVO 

- Asistente técnico 
- Asistente administrativo 
- Secretaria 
- Auxiliar administrativo 

- Experiencia laboral mínimo 
un 1 año 

- Experiencia en labores 
administrativos 

- Manejo de paquetes 
informativos 

Experiencia en la 
conducción del personal  

- Formación universitaria 
o técnica 

- Capacitación 
especializada en el área 

 
 

PERSONAL 
OPERATIVO 

- Auxiliar administrativo 
- Operario  
- Guardianía  
- Auxiliar de mecánico 
- Fontanero  
- Menudera 
- Conductor  
- Inspector transito 
- Matarife  
- Policía municipal 
- Soldador  
- Maestro de obra  

- Experiencia laboral (2) años 
- Experiencia en labores 

administrativas  
- Experiencia laboral 

inherentes al cargo 
- No tener antecedentes 

penales ni judiciales 

- Secundaria completa  
- Capacitación 

administrativa y/o 
técnica en el área 

 

Fuente: Elaboración propia en base al análisis del MOF
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CAPÍTULO III: METODOLOGÍA  

3.1 Tipo de investigación 

El proyecto investigativo que se presenta corresponde al tipo aplicado, “se denomina 

investigación pura, teórica o dogmática. Se caracteriza porque se origina en un marco teórico y 

permanece en él. El objetivo es incrementar los conocimientos científicos, pero sin contrastarlos 

con ningún aspecto práctico” (Muntanet, 2010, p. 121). 

El proyecto investigativo que se presenta es tipo aplicado, pues busca profundizar los 

fundamentos teóricos acerca de la realidad en la que se encuentra la institución. 

3.2 Nivel de investigación 

Al respecto del nivel de la investigación que se presenta es descriptivo-propositivo 

“como su nombre los indica, este tipo de investigación está enfocado a describir la realidad de 

determinados sucesos, objetos, individuos, grupos o comunidades a los cuales se espera 

estudiar” (Muntanet, 2010, p. 121). Se pueden emplear métodos o herramientas innovadoras, 

como cuestionarios, pruebas, pruebas de hipótesis, modelos de diagramas, muestreos, entre 

otros, que son desarrollados por el investigador y que pueden ser utilizados en investigaciones 

similares. 

3.3 Diseño de la investigación 

El diseño es no experimental en ocasión a que, “las inferencias sobre las relaciones entre 

variables se realizan sin intervención o influencia directa y dichas relaciones se observan tal 

y como se han dado en su contexto natural” (Hernández y Fernández, 2018, p, 19 ). 

Las investigaciones de este tipo se basan en el estudio de variables que se generan sin que 

el investigador intervenga. De acuerdo a lo señalado por Hernández y Mendoza, (2018) en esta 

investigación no se manipulan las variables, se trata de realizar análisis que permitan conocer el 
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comportamiento de estas y ver el efecto de algunas variables sobre otras. 

El diseño de investigación de este estudio es no experimental ya que consiste en observar 

los fenómenos, sucesos de la evaluación del desempeño 360° tal y como se desarrollan en su 

espacio natural, para seguidamente ser analizados. 

3.4 Enfoque de la investigación 

Mixto, debido a que este enfoque se emplean las técnicas específicas de cada uno de forma 

individual, se utilizan herramientas como entrevistas y encuestas para recopilar opiniones de cada 

persona sobre el tema en discusión. Además, se reconstruyen hechos y se pueden evaluar estas 

encuestas mediante escalas de medición, asignando valores numéricos. Se observan tendencias y 

frecuencias, y se plantean hipótesis que posteriormente se corroboran. Tener en cuenta que aquí se 

integran ambas concepciones combinándose procesos para legar a resultados más importantes y 

profundos (Cabezas et al., 2018, p, 63). 

3.5 Población y muestra 

3.5.1 Población 

De acuerdo a lo señalado por Cabezas et al., (2018), el conjunto de datos donde se utiliza 

procedimientos para desarrollar el estudio detallado de un conglomerado de personas se le ha 

denominado población y que este íntimamente unido a lo que se pueda estudiar. 

La población está conformada por los 104 trabajadores de la Municipalidad Provincial de 

Anta, Para efecto de la presente investigación, se considerará solo al personal nombrado, 

permanentes, reposición judicial y CAS confianza,  porque ellos nos podrán brindar la información 

a acorde a la situación, ya que ellos tiene una estabilidad laboral en su área de forma indefinida,  

mientras que otros trabajadores no tienen una estabilidad laboral o suelen estar en constante 

rotación, de los cuales están distribuidos de la siguiente forma: 
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• Personal directivo  

• Personal mando medio  

• Personal administrativo 

• Personal operativo 

Tabla 3 

Población de la Municipalidad Provincial de Anta  

NIVEL JERÁRQUICO N° 

Personal directivo 15% 

Personal mando medio 19% 

Personal administrativo 23% 

Personal operativo 47% 

TOTAL 104 

Fuente: Elaboración propia en base a la población. 

3.5.2 Muestra 

Según lo expuesto por Cabezas et al., (2018), la muestra es una parte del universo total 

de una población, recordemos que la población comprende todo el conglomerado a estudiarse, 

y que si se estudia todo este universo se necesita invertir gran tiempo y suele convertirse en un 

contexto amplio y costoso por ello es necesario poder identificar los miembros que componen 

una muestra y poder hablar en forma general de toda la población. 

El muestreo será probabilístico, la selección maestral se realizará de forma aleatoria a 

través de la aplicación de la siguiente fórmula: 

N= 104 tamaño poblacional 

Z²₁₋a = 1.96 nivel de confianza (95%) p = 0.5 probabilidad de éxito 

q = 0.5 probabilidad de fracaso E = 0.05 error de estimación 
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𝑁𝑍²₁₋𝑎∞     𝑝𝑞   n = 
   (𝑁−1) 𝐸² + 𝑍²₁₋𝖺 𝑝𝑞 

 

n =  
104∗1.96²(0.5)(0.5)               

(104−1)(0.05)²+(1.96)²(0.5)(05) 
 
n = 82 
 

Para definir la cantidad de muestra para cada tipo de trabajador en la institución se plantea 

realizar la estratificación mediante la metodología planteada por Hernández et al., (2014) donde el 

valor de cada estrato se determina al multiplicar la fracción constante y el valor por la cantidad de 

población (𝐹𝐶 = 𝑛/𝑁). Donde: 

FC= Fracción constante n= N° de muestra 

N= N° de población 

El valor de cada estrato de la muestra resulta de multiplicar la fracción constante con la  

cantidad de población por grupo. 

Tabla 4 

 Muestra estratificada 

NIVEL JERÁRQUICO POBLACIÓN MUESTRA (104*NE) 

Personal directivo 15% 12 

Personal mando medio 19% 15 

Personal administrativo 23% 18 

Personal operativo 47% 37 

TOTAL         104% 82 

Fuente: Elaboración propia en base a la muestra. 
 
Para la obtención de la muestra de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Anta, 

se procedió a aplicar un muestreo probabilístico, ya que se considera que todos los miembros del 

universo tienen la misma probabilidad de ser parte de la muestra. 
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3.6 Instrumentos de recolección de datos 

Los instrumentos utilizados para recopilar información son los métodos empleados para 

realizar una recolección efectiva de datos sobre el objeto de estudio. Esto permite llevar a cabo un 

análisis adecuado que proporcione la información necesaria para alcanzar los objetivos 

establecidos. Por otro lado, los instrumentos que se utilizaran son: 

Encuesta. - la finalidad es aplicar la encuesta al personal de Nombrados, Permanentes, 

Reposición Judicial y CAS confianza, para obtener información específica acerca de la perspectiva 

que tienen los investigados acerca de evaluación de desempeño 360º. 

Entrevista. - Se realizaron entrevistas a los órganos de línea, con la finalidad de conocer 

si realizan alguna evaluación al personal del área. 

3.7 Procesamiento de datos 

Para el procesamiento y análisis de datos de la parte cuantitativa de la investigación se 

utilizó el software SPSS v25, para crear base de datos de toda la información recopilada de las 

encuestas realizadas al personal Nombrados, Permanentes, Reposición Judicial y CAS confianza 

y de esta manera se hizo un análisis e interpretación de los resultados obtenidos y para la parte 

cualitativa se empleó la entrevista semiestructurada. 
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CAPÌTULO IV: INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS DE RESULTADOS 

4.1  Datos generales de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Anta 

4.1.1 Edad de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Anta 

Tabla 5 

 Edad de los trabajadores 

 
 
 
 
 
 
 
                               
 
 
 

Nota. Software estadístico SPSS v25. Fuente: Elaboración propia en base 
 a los resultados de la encuesta. 
 

Figura 6  

Edad de los trabajadores 

 

 Nota. Software estadístico SPSS v25. Fuente: Elaboración propia en base 
 a los resultados de la encuesta. 

 

 

EDAD FRECUENCIA    PORCENTAJE 

De 28 a 35 años 10 12,20 

De 36 a 43 años 22 26,83 

De 44 a 51 años 22 26,83 

De 52 a 59 años 11 13,41 
De 60 años a mas 17 20,73 
TOTAL 82 100,00 
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Interpretación y análisis: 

Como se aprecia en la tabla 5 y figura 6, el 26 % corresponde a las edades de 36 a 51 años 

y el 12% entre las edades de 28 a 35 años, quienes laboran en la Municipalidad Provincial de Anta. 

Se observó que en la Municipalidad Provincial de Anta el mayor porcentaje de los 

trabajadores son adultos quienes oscilan desde los 36 hasta los 51 años de edad aproximadamente. 

4.1.2 Genero de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Anta 

Tabla 6  

Genero de los trabajadores 

 
 

 

 
                                          

Nota. Software estadístico SPSS v25. Fuente: Elaboración propia en base 
 a los resultados de la encuesta. 
 

Figura 7  

Género de los trabajadores 

 
Nota. Software estadístico SPSS v25. Fuente: Elaboración propia en base 
 a los resultados de la encuesta. 
 
 
 

GENERO FRECUENCIA PORCENTAJE 
Válido F 31 37,8 

M 51 62,2 

Total 82 100,0 
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Interpretación y análisis: 

Como se puede apreciar en la tabla 6 y figura 7, el 62% corresponde a los trabajadores de 

género masculino y el 38% del género femenino, quienes trabajan en la Municipalidad Provincial 

de Anta. El género predominante dentro del ámbito laboral de la Municipalidad Provincial de Anta 

es de género masculino. 

4.1.3  Grupo de instrucción de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Anta 

Tabla 7 

 Grupo ocupacional de los trabajadores 

GRUPO 
OCUPACIONAL FRECUENCIA PORCENTAJE 

Titulado 36 43,90 
Técnico 18 21,95 
Bachilleres 0 0,00 
Otros (Auxiliar) 28 34,15 
 Total 82 100 

Nota. Software estadístico SPSS v25. Fuente: Elaboración propia en base 
 a los resultados de la encuesta. 

Figura 8  

Grupo de instrucción de los trabajadores 

 
Nota. Software estadístico SPSS v25. Fuente: Elaboración propia en base a 
 los resultados de la encuesta. 
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Interpretación y análisis: 

En la presente tabla 7 y figura 8, se aprecia que el 43.90% de los trabajadores se encuentran 

con un grado ocupacional con título y el 0% de los encuestados se apreció que no hay ningún 

trabajador con el grado de ocupacional de bachiller. Es así, que en la Municipalidad Provincial de 

Anta el porcentaje mayor de los trabajadores tienen una formación profesional. 

4.1.4 Años de experiencia de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Anta 

Tabla 8  

Años de experiencia de los trabajadores 

AÑOS DE 
EXPERIENCIA FRECUENCIA PORCENTAJE 

De 3 a 10 años 23 28,05 
De 11 a 18 años 27 32,93 
De 19 a 26 años 19 23,17 
De 27 a 34 años 8 9,76 
De 35 años a mas 5 6,10 
TOTAL 82 100 

Nota. Software estadístico SPSS v25. Fuente: Elaboración propia en base 
 a los resultados de la encuesta. 
 

Figura 9  

Años de experiencia de los trabajadores 

 

Nota. Software estadístico SPSS v25. Fuente: Elaboración propia en base a  
los resultados de la encuesta. 
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Interpretación y análisis: 

 En la presente tabla 8 y figura 9, se aprecia que el 32.93% de los trabajadores poseen de 

11 a 18 años de experiencia en el ámbito profesional y el 6.10% posee de 35 a más años de 

experiencia. 

Se aprecia que, en la Municipalidad Provincial de Anta, el porcentaje mayor de los 

trabajadores encuestados poseen de 11 a 18 años de experiencia en el ámbito técnico y / o 

profesional. 

4.1.5 Condición laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Anta 

Tabla 9  

Condición laboral de los trabajadores 

 
 
 
 
 

 
 

 

 
Nota. Software estadístico SPSS v25. Elaboración propia en base a los 
 resultados de la encuesta. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

CONDICIÓN LABORAL FRECUENCIA PORCENTAJE 

 
 
 
Válido 

CC 26 31,7 

N 14 17,1 

P 26 31,7 

RJ 16 19,5 

Total 82 100,0 
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Figura 10  

Condición laboral de los trabajadores 

 
             Nota. Software estadístico SPSS v25. Fuente: Elaboración propia en base 

 a los resultados de la encuesta. 
 

Interpretación y análisis: 

Como se puede apreciar en la tabla 9 y figura 10, el 64% se encuentran en la modalidad de 

CAS Confianza y Permanentes y el 17% son nombrados. 

En consecuente en mayor porcentaje de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 

Anta se encuentran en la modalidad de CAS Confianza y Permanentes, lo que muestra que se tiene 

un periodo de tiempo prolongado para laborar en la entidad. 

4.2  Procesamiento, análisis e interpretación de los resultados de la variable evaluación del 

desempeño 

4.2.1 Resultado de la variable evaluación del desempeño  

Para la interpretación por la variable se procedió a realizar la baremación con la escala de 

puntuación, obtenida a través del instrumento.  
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Figura 11  

Resultado de la variable evaluación del desempeño 

 
Nota. Software estadístico SPSS v25. Fuente: Elaboración propia en base 
 a los resultados de la encuesta. 
 
Interpretación y análisis: 

Como se evidencia en la figura 11, el 67.07% de los trabajadores encuestados mencionaron 

que la evaluación del desempeño laboral se encuentra en una categoría buena, y el 4.88% de los 

trabajadores indicaron que la evaluación del desempeño es mala. Es así que de los resultados 

obtenidos se puede percibir que la evaluación del desempeño laboral es bueno porque la 

distribución del personal es adecuado en un porcentaje mayoritario según el perfil de puestos de 

acuerdo al MOF y por aplicar métodos de evaluación por resultados por los jefes de línea y la de 

Recursos Humanos, mientras que la otra parte minoritaria manifiesta que está en desacuerdo por 

las evaluaciones del desempeño laboral que se realiza en la Municipalidad Provincial de Anta por 

ser principiantes en el manejo de la gestión pública. 
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4.2.1.1 Resultado de la dimensión diagnostico 

Según los resultados obtenidos mediante la encuesta, realizando un diagnóstico situacional 

a la Municipalidad Provincial de Anta, describiremos en seguida de acuerdo a los indicadores 

eficiencia, eficacia, calidad de servicio y recursos.               

Figura 12  

Evaluación de desempeño según la dimensión diagnostico 

 
Nota. Software estadístico SPSS v25. Fuente: Elaboración propia en base  
a los resultados de la encuesta. 
 
Interpretación y análisis: 

Como se evidencia en la figura 12, el 51.22% de los trabajadores encuestados mencionaron 

que es buena la dimensión diagnóstico de la situación laboral, y el 6.10% de los trabajadores 

indicaron que el diagnóstico de la situación laboral es malo, es así que la mitad de los encuestados 

dan a conocer que se debe tomar mayor énfasis en el diagnóstico de la situación laboral como son 

la eficiencia, eficacia, calidad de servicio y el uso de los recursos de la Municipalidad Provincial 

de Anta para mejorar el desempeño laborar y contribuir a las competencias genéricas y específicas 

de cada trabajador. 
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Resultado del indicador eficiencia 

Figura 13  

Medición del indicador eficiencia: uso adecuado de los recursos asignados 

 
Nota. Software estadístico SPSS v25. Fuente: Elaboración propia en base 
 a los resultados de la encuesta. 
 
Interpretación y análisis: 

Respecto a la figura 13, el 56.10% de los trabajadores encuestados mencionaron que 

siempre son utilizados correctamente los recursos públicos (materiales, económicos y 

tecnológicos) para llevar a cabo sus actividades, y el 1.22% de los trabajadores mencionaron que 

nunca se utiliza de forma correcta para llevar a cabo sus actividades.  

Esto conlleva a que los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Anta en un 

porcentaje mayor de los encuestados, realizan el uso correcto de los recursos públicos que se les 

asigna mientras que la otra parte no lo utilizan eficientemente los recursos el cual se podría señalar 

que no existe talleres de capacitación, desconocimiento del proceso de uso de recursos públicos 

según las normativas vigentes. 
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Figura 14  

Medición del indicador eficiencia: conocimiento genérico, técnico y/o profesional 

 
Nota. Software estadístico SPSS v25. Fuente: Elaboración propia en base 
 a los resultados de la encuesta. 
 
Interpretación y análisis: 

Como se evidencia en la figura 14, el 50% de los trabajadores encuestados mencionaron 

que siempre es importante el nivel de conocimiento genérico, técnico y/o profesional ya que se 

evidencia en la figura 8 que el mayor porcentaje de los trabajadores son titulados, y el 10.98% de 

los trabajadores mencionaron que a veces es importante el conocimiento genérico, técnico y/o 

profesional para el desenvolvimiento en la entidad.  

De los resultados de la encuesta la mitad de ellos manifiestan que si es vital tener los 

conocimientos genéricos y técnicos para poder desarrollar sus funciones según el Manual de 

Organización y Funciones ya que ambos conocimientos son dependientes del uno y el otro para 

poder desempeñar de mejor manera en el puesto de trabajo. 
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Figura 15  

Medición del indicador eficiencia: atención al usuario 

 
Nota. Software estadístico SPSS v25. Fuente: Elaboración propia en base 
 a los resultados de la encuesta. 
 
Interpretación y análisis: 

De acuerdo a la figura 15, el 51.22% de los trabajadores encuestados mencionaron que 

siempre se debe dar un buen trato al usuario en general para obtener un incremento en la 

productividad, y el 21.95% de los trabajadores encuestados mencionaron que a veces un buen trato 

al usuario en general proporciona el incremento en la productividad. 

Es así, que la mitad de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Anta dio a 

conocer su punto de vista sobre la eficiencia en el incremento de brindar la mayor cantidad de 

servicios o prestaciones mediante el buen trato al usuario en general, por lo cual la entidad requiere 

de capacitaciones, incentivos institucionales que motiven y garanticen las mejoras progresivas en 

la calidad de atención de los servicios públicos que ofrecen la institución a la ciudadanía. 
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Resultado del indicador eficacia 

Figura 16 

 Medición del indicador eficacia: cumplimiento de las metas 

 
Nota. Software estadístico SPSS v25. Fuente: Elaboración propia en base  
a los resultados de la encuesta. 
 
Interpretación y análisis: 

Respecto de la figura 16, el 47.56% de los trabajadores encuestados mencionaron que casi 

siempre se llega a cumplir las metas establecidas dentro del plazo y cronograma establecido, 

mientras que el 4.88% de los trabajadores encuestados dieron a conocer que casi nunca se cumple 

con las metas dentro del plazo y cronograma establecido por la entidad. 

En este sentido, se evidencia que no se cumple las metas sea por actividades o proyectos 

dentro del plazo y cronograma establecido; por motivos de alteración de precios según el 

expediente en la cual necesitan una ampliación presupuestal y ampliación de plazo, estas 

decisiones conllevan a no cumplir con los plazos y cronogramas establecidos por la entidad. 
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Figura 17 

 Medición del indicador eficacia: logro de las actividades 

 
Nota. Software estadístico SPSS v25. Fuente: Elaboración propia en base 
 a los resultados de la encuesta. 
 
Interpretación y análisis: 

De acuerdo a la figura 17, el 40.24% de los trabajadores encuestados mencionaron que 

siempre se logra realizar las actividades que son parte de las metas propuestas, mientas que el 

3.66% de los trabajadores encuestados manifestaron que casi nunca llegan a cumplir las 

actividades según las metas propuestas. 

En tal sentido, las áreas usuarias no llegan a cumplir todas las actividades que son parte de 

las metas establecidas según el PEI (Plan Estratégico Institucional), por que el trabajador no se 

encuentra capacitado, no tienen los recursos necesarios para ejecutar la actividad encomendada y 

por desconocimiento de los objetivos, actividades e indicadores de medición propios de la meta. 
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Figura 18 

 Medición del indicador eficacia: conocimiento de las funciones de su puesto de trabajo 

 
Nota. Software estadístico SPSS v25. Fuente: Elaboración propia en base 
 a los resultados de la encuesta. 
 
Interpretación y análisis: 
 
De acuerdo a la figura 18, el 79.27% de los trabajadores encuestados manifestaron que si 

conocen las funciones que se desarrolla en su puesto de trabajo, mientras que el 1.22% de los 

trabajadores encuestados manifiestan que casi nunca conocen a detalle las funciones que se 

desarrolla en su puesto de trabajo. 

Lo que evidencia que, un gran porcentaje de los trabajadores encuestados dan a conocer 

que, si conocen sus funciones del puesto de trabajo, eso nos hace entender que conocen el MOF 

(Manual de Organización y Funciones) en la que se encuentran las funciones básicas y específicas 

del puesto de cada uno de los trabajadores en el que se conoce las funciones pero no lo aplican a 

causa de falta de capacitaciones en el manejo de la plataforma, falta de recursos materiales 

tecnológicos y cambio constante del personal. 
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    Resultado del indicador calidad de servicio 

Figura 19 

 Medición del indicador calidad de servicio: implementación de medidas correctivas 

 
Nota. Software estadístico SPSS v25. Fuente: Elaboración propia en base 
 a los resultados de la encuesta. 
 
Interpretación y análisis: 

Según la figura 19, el 45.12% de los trabajadores encuestados manifestaron que casi 

siempre llegan a implementar medidas correctivas a corto, mediano y largo plazo para garantizar 

la calidad de servicio en los procedimientos, mientras que el 1.22% manifestaron que nunca se 

implementaron medidas correctivas a corto, mediano y largo plazo. Por ende, la gran mayoría 

según los encuestados no se implementa las medidas correctivas para la mejora de la calidad de 

servicio por motivos de que en la Municipalidad Provincial de Anta ya se encuentra normado 

mediante flujo gramas en las directivas internas para realizar los procedimientos administrativos 

del trámite documentario, el cual es una obstrucción para que un trabajador pueda implementar 

con nuevas propuestas y mejorar la calidad de servicio que se pueda ofrecer dentro y fuera de la 

Municipalidad Provincial de Anta. 
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Figura 20 

 Medición del indicador calidad de servicio: aclarar las dudas e inseguridad del usuario 

 
   Nota. Software estadístico SPSS v25. Fuente: Elaboración propia en base 
 a los resultados de la encuesta. 
 
Interpretación y análisis: 
 
Según la figura 20, el 56.10% de los trabajadores encuestados manifestaron que los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Anta siempre están dispuestos a aclarar las dudas 

e inseguridad del usuario, mientras que el 17.07% manifestaron que a veces los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de Anta aclaran las dudas e inseguridad del usuario. 

De los resultados obtenidos se puede apreciar que la mitad de los encuestados si aclaran las 

dudas e inseguridades que provienen de las áreas usuarias o la población y la otra mitad afirma lo 

contrario, el cual este resultado afecta de forma negativa por motivos de que se encontrarían con 

una carga laboral excesiva, falta de empatía y desinterés; afectando directamente la imagen de la 

institución y el cumplimiento de las actividades correspondientes a los órganos ejecutores. 
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Figura 21  

Medición del indicador calidad de servicio: cumplimiento de las directivas y las normas 

 
Nota. Software estadístico SPSS v25. Fuente: Elaboración propia en base 
 a los resultados de la encuesta. 
 
Interpretación y análisis: 

Según la figura 21, el 41.46% de los trabajadores encuestados manifestaron que siempre se 

cumple según las directivas y normas establecidas en la Municipalidad Provincial de Anta, 

mientras que 2,44% de los encuestados manifestaron que nunca se aplica las directicas y normas 

establecidas por la Municipalidad Provincial de Anta.  

De los resultados obtenidos se aprecia que, la gran mayoría de los trabajadores de la 

municipalidad no se encuentran alineadas en el cumplimiento de las directivas internas y normas, 

el cual es una deficiencia porque se ve que hay cambios constantes de los trabajadores, como 

también muchos de los trabajadores son nombrados, permanentes y con reposición judicial 

mayores a 52 años de edad el cual desconocen de las nuevas directivas y normas que emiten las 

nuevas gestiones municipales. 
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    Resultado del indicador recursos 

Figura 22  

Medición del indicador recursos: uso de equipos modernos 

 
Nota. Software estadístico SPSS v25. Fuente: Elaboración propia en base 
 a los resultados de la encuesta. 
 
Interpretación y análisis: 

Según a la figura 22, el 41.46% de los trabajadores encuestados manifestaron que la 

Municipalidad Provincial de Anta a veces adquiere equipos modernos para facilitar el desempeño 

de los trabajadores, mientras que el 2.44% de los trabajadores encuestados dieron a conocer que 

nunca la Municipalidad Provincial de Anta adquiere equipos modernos que faciliten el buen 

desempeño de los trabajadores.  

De los resultados obtenidos se deduce que la Municipalidad Provincial de Anta no cuenta 

con equipos modernos por falta de disponibilidad presupuestal en la cual esto genera una 

deficiencia en la labor de los trabajadores, por otro lado, se pudo apreciar que con los equipos que 

cuenta la entidad son antiguas que ocasiona retrasos en la realización de las actividades por fallas 

técnicas.  
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           Figura  23  

          Medición del indicador recursos: estructuras físicas e instalaciones 

 
Nota. Software estadístico SPSS v25. Fuente: Elaboración propia en base 
 a los resultados de la encuesta. 
 
Interpretación y análisis: 

Según la figura 23, el 36.59% de los trabajadores encuestados manifestaron que algunas 

estructuras físicas se encuentran en buenas condiciones y adecuadas para desempeñar su función, 

mientras que el 3.66% de los encuestados dan a conocer que ninguna de las instalaciones o la 

estructura física se encuentra en buenas condiciones y adecuadas para desempeñar su labor. 

De los resultados obtenidos según la encuesta, la Municipalidad Provincial de Anta no 

cuenta con estructuras físicas e instalaciones suficientes que sean adecuadas para el uso del 

trabajador ya que muchas gerencias se encuentran a distantes a la oficina central (casa de la cultura) 

y en lugares inapropiados (estadio municipal, coliseo y el antiguo hospital) el cual genera un 

malestar y pérdida de tiempo en los trámites administrativos al trabajador y a la población en 

general. 
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Figura 24  

Medición del indicador recursos: recursos humanos, económicos y materiales 

 
Nota. Software estadístico SPSS v25. Fuente: Elaboración propia en base 
 a los resultados de la encuesta. 
 
Interpretación y análisis: 

Según la figura 24, el 36.59% de los trabajadores encuestados manifestaron que a veces se 

les asigna recursos humanos, económicos y financieros y materiales suficiente para cubrir la 

necesidad del área, mientras que el 6.10% de los encuestados mencionaron que nunca se les asigna 

recursos para cubrir la necesidad de la oficina. 

Se manifiesta según los encuestados que los recursos asignados como los económicos, 

financieros, tecnológicos y materiales no son suficientes para realizar sus actividades, el cual 

genera un malestar e ineficiencia a los trabajadores, muchos de ellos no tienen una asignación de 

escritorio y equipos de cómputo por lo que ellos tienen que adaptarse y colaborar con su laptop 

como también se ve que la asignación de presupuestó y materiales de trabajo no son por igual a 

todas la gerencias ya que existe preferencias, estereotipos de que hay oficinas importantes y como 

también no el cual genera incumplimiento en el logro de las metas y el trabajado en equipo. 
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4.2.1.2 Resultado de la dimensión perfil de competencias 

De acuerdo a los resultados obtenidos mediante la encuesta, realizado respecto al perfil de 

competencias de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Anta, describiremos en 

seguida de acuerdo a los indicadores competencias genéricas y específicas. 

Figura 25 

 Evaluación de desempeño según la dimensión perfil de competencia 

 
Nota. Software estadístico SPSS v25. Fuente: Elaboración propia en base  
a los resultados de la encuesta. 
 
Interpretación y análisis: 

Según la figura 25, el 76.83% de los trabajadores encuestados manifestaron que es bueno 

aplicar la dimensión del perfil de competencias; mientras que el 3.66% de los encuestados 

mencionaron que es malo la aplicación del perfil de competencias en la Municipalidad.  

Por consiguiente, se puede deducir que el perfil de competencias de cada puesto laboral es 

bueno ya que en su gran mayoría están ocupados por trabajadores que si tienen y cumplen con los 

conocimientos genéricos y específicos requeridos en el puesto laboral según el MOF. 
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Resultado del indicador competencias genéricas 

Figura 26  

Medición del indicador competencias genéricas: competencias personales 

 
Nota. Software estadístico SPSS v25. Fuente: Elaboración propia en base  
a los resultados de la encuesta. 
 
Interpretación y análisis: 

Según la figura 26, el 59.76% de los trabajadores encuestados manifestaron que siempre 

son importantes las competencias personales como las habilidades, conocimientos, actitudes y 

aptitudes para un mejor desempeño del trabajador; mientras que el 10.98% de los encuestados 

mencionaron que a veces se debería tomar en consideración a las competencias personales.  

Por consiguiente, los encuestados manifiestan que las competencias personales tienen 

mucho valor para poder desempeñar la labor dentro de la oficina el cual consideran que las 

competencias personales como la iniciativa, responsabilidad, honestidad y la puntualidad son la 

clave para poder adquirir las competencias específicas con la experiencia a través del tiempo. 
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Figura 27  

Medición del indicador competencias genéricas: experiencia laboral 

 
Nota. Software estadístico SPSS v25. Fuente: Elaboración propia en base  
a los resultados de la encuesta. 
 
Interpretación y análisis: 

Según la figura 27, el 37.80% de los trabajadores encuestados manifestaron que la 

experiencia laboral y las competencias de tipo personal están acordes al perfil de puestos según el 

MOF de la Municipalidad Provincial de Anta, mientras que el 1.22% de los encuestados 

mencionaron que nunca se cumple con la experiencia laboral y las competencias de tipo personal, 

estén acorde al perfil de puestos detallados en el MOF. 

Se aprecia que en la Municipalidad Provincial de Anta según los encuestados manifiestan 

que la mayor parte de los trabajadores no cumplen con el perfil de puestos según el Manual de 

Organización y Funciones, no se realiza una evaluación del personal correctamente ya que se da 

mayormente por recomendación, cuestiones políticas y favoritismo. 
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Figura 28  

Medición del indicador competencias genéricas: habilidades personales 

 
Nota. Software estadístico SPSS v25. Fuente: Elaboración propia en base 
 a los resultados de la encuesta. 
 
Interpretación y análisis: 

De acuerdo a la figura 28, el 53.66% de los trabajadores encuestados manifestaron que 

siempre son importante las habilidades personales para superar con éxito las situaciones que se 

presentaran en el ámbito de la experiencia laboral, mientras que el 6.10% de los trabajadores 

encuestados mencionan que a veces tiene importancia las habilidades personales para superar 

cualquier situación que pudiera suceder en el ámbito de la experiencia laboral. Por el cual podemos 

decir del total de los encuestados la mitad de ellos consideran que las habilidades personales fueron 

de mucha ayuda en la solución de problemas que se suscitaron en el contexto laboral y la otra parte 

considera que no es tan necesario las habilidades personales para solucionar cualquier 

inconveniente porque también la solución al contexto se da aplicando las directivas de la 

Municipalidad Provincial de Anta. 
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Figura 29 

 Medición del indicador competencias genéricas: herramientas y aplicativos informáticos 

 
Nota. Software estadístico SPSS v25. Fuente: Elaboración propia en base 
 a los resultados de la encuesta. 
 
Interpretación y análisis: 

Según la figura 29, el 48.78% de los trabajadores encuestados manifestaron que siempre es 

importante el dominio de herramientas y aplicativos informáticos, mientras que el 2.44% de los 

trabajadores encuestados manifiestan que no manejan las herramientas y aplicativos informáticos. 

Por otro lado, podemos mencionar que los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 

Anta no tienen conocimiento sobre el manejo de las herramientas y aplicativos informáticos como 

son correo electrónico, navegadores, Microsoft Word, blog de notas, Microsoft Excel y entre otros 

por falta de capacitaciones a trabajadores como jefes de línea, asistentes y mayores de edad como 

algunos nombrados, permanentes y de reposición judicial. 
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Figura 30  

Medición del indicador competencias genéricas: trabajo en equipo 

 
Nota. Software estadístico SPSS v25. Fuente: Elaboración propia en base  
a los resultados de la encuesta. 
 
Interpretación y análisis: 

Según la figura 30, el 63.41% de los trabajadores encuestados manifestaron que, si valoran 

y promueven el trabajo en equipo para lograr las metas y objetivos de la Municipalidad Provincial 

de Anta, mientras que el 6.10% de los trabajadores encuestados mencionan que a veces se valora 

y promueve el trabajo en equipo. 

Eso implica que los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Anta no promueven el 

trabajo en equipo al total, lo cual no llegan a cumplir las metas y objetivos dentro del plazo y 

cronograma, porque los trabajadores suelen trabajar de forma independiente e individual y sin 

realizar la división del trabajo por desconfianza de la capacidad de sus compañeros y carga laboral.            
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Resultado del indicador competencias especificas 

Figura 31  

Medición del indicador competencias específicas: experiencia y profesionalismo 

 
Nota. Software estadístico SPSS v25. Fuente: Elaboración propia en base  
a los resultados de la encuesta. 
 
Interpretación y análisis: 

Según la figura 31, el 63.41% de los trabajadores encuestados manifestaron que, si poseen 

la experiencia y el profesionalismo necesario para asumir su cargo dentro de la Municipalidad, 

mientras que 2.44% de los encuestados detallan que no poseen la experiencia y el profesionalismo 

para asumir y responder por su cargo en la Municipalidad Provincial de Anta. 

Por otro lado, se menciona que, según los encuestados una mayoría de trabajadores 

manifiestan que si poseen la experiencia, profesionalismo y los conocimientos propios del cargo y 

la otra parte de encuestados manifiestan que no cuentan con la experiencia y el profesionalismo, 

el cual este resultado afecta negativamente por que un trabajador que este en el puesto incorrecto 

no será productivo, como también existe el dilema de que hay puestos de trabajo que 

necesariamente debe tener al trabajador con los conocimientos propios del área y otros puestos que 

requieren de trabajadores con competencias genéricas el cual son fundamentales para su puesto. 
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Figura 32  

Medición del indicador competencias específicas: capacidad para asumir un cargo 

laboral 

 
Nota. Software estadístico SPSS v25. Fuente: Elaboración propia en base 
 a los resultados de la encuesta. 
 
Interpretación y análisis: 

Según la figura 32, el 62.20% de los trabajadores encuestados manifestaron que si poseen 

la capacidad y el conocimiento de todas las funciones a realizar dentro del cargo que ocupa, 

mientras que el 9.76% de los trabajadores encuestados mencionaron que parcialmente conocen las 

funciones que realiza dentro del cargo, pero no tienen la capacidad para asumir el puesto. Como 

se aprecia en la figura una mayor parte de los encuestados dan a conocer que si poseen la capacidad 

suficiente para asumir el cargo que se le designe y los conocimientos propios de su profesión para 

cumplir con las funciones que emanan del puesto, mientras la otra parte menciona que no poseen 

el conocimiento y la capacidad suficiente para seguir en su puesto de trabajo, por factores como 

trabajadores que ocupan puestos que no les corresponde según sus conocimientos técnicos 
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profesionales y que estas llegaron por cuestiones políticas incumpliendo el instrumento del MOF 

y las técnicas de evaluación al personal. 

Figura 33 

 Medición del indicador competencias específicas: grado de responsabilidad 

 
Nota. Software estadístico SPSS v25. Fuente: Elaboración propia en base 
 a los resultados de la encuesta. 
 

Interpretación y análisis: 

Según la figura 33, el 69.51% de los trabajadores encuestados manifestaron que su grado 

de responsabilidad si está acorde a su capacidad profesional, mientras que el 1.22% de los 

encuestados mencionan su grado de responsabilidad no está acorde con su capacidad profesional. 

Este resultado se debe a que los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Anta en un 

gran porcentaje manifiestan que, si cumplen con los conocimientos técnico profesionales propias 

del área y en la que se encuentran aptos para asumir la responsabilidad del puesto como se puede 

apreciar en la figura 9 que los trabajadores poseen de 11 años a más en un gran porcentaje para 

asumir un cargo laboral, mientras que una parte minoritaria menciona que no son aptos para asumir 
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la responsabilidad del puesto por que no poseen capacitaciones, conocimientos y experiencia como 

también afecta mucho la rotación de personal. 

Figura 34  

Medición del indicador competencias específicas: el nivel de conocimiento técnico 

 
Nota. Software estadístico SPSS v25. Fuente: Elaboración propia en base  
a los resultados de la encuesta. 
 
Interpretación y análisis: 

Según el resultado de la figura 34, el 73.17% de los trabajadores encuestados manifestaron 

que, el nivel de conocimiento técnico que poseen si les permite en su desenvolvimiento en el puesto 

de trabajo que se les designo, mientras que el 3.66% de los trabajadores encuestados mencionaron 

que casi no poseen el nivel de conocimiento técnico para su desenvolvimiento en su puesto de 

trabajo.  

Es así que un gran porcentaje de los encuestados dan a conocer que si poseen los 

conocimientos técnicos profesionales de acuerdo al Manual de Organización y Funciones en la 

cual son eficientes y eficaces en desenvolvimiento del puesto de trabajo que asumieron, mientras 

que la otra minoría de encuestados manifestaron que no poseen las competencia específicas que 

requiera su puesto de trabajo porque consideran que lo más importante son las competencias 
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genéricas  como la puntualidad, responsabilidad, empatía y respeto; ya que mencionan que existe 

puestos laborales en la que si se requiere de conocimiento técnicos más que las genéricas y otros 

puestos los conocimientos genéricos más que los específicos. 

Figura 35  

Medición del indicador competencias específicas: perfil adecuado para el puesto laboral 

 
Nota. Software estadístico SPSS v25. Fuente: Elaboración propia en base 
 a los resultados de la encuesta. 
 
Interpretación y análisis: 

Según la figura 35, el 65.85% de los trabajadores encuestados manifestaron que siempre 

consideran que el capital humano debe tener el perfil adecuado para cada puesto laboral, mientras 

que el 2.44% de los encuestados mencionan que casi nunca se considera que el talento humano 

debe estar acorde al perfil adecuado para cada puesto laboral.  

Según este resultado implica que los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Anta 

consideran que el talento humano si debe de cumplir con el perfil de puestos que se detalla en el 

Manual de Organización y Funciones, mientras que la otra parte minoritaria de entrevistados 

manifiestan que no es necesario cumplir con el perfil de puestos establecidos en los instrumentos 
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de la Municipalidad, por lo que esta afirmación de parte de los entrevistados es incorrecto por lo 

que muchos trabajadores laboran mediante recomendaciones, favoritismo y cuestiones políticas. 

Figura 36  

Medición del indicador competencias específicas: evolución tecnológica 

 
Nota. Software estadístico SPSS v25. Fuente: Elaboración propia en base  
a los resultados de la encuesta. 
 
Interpretación y análisis: 

De acuerdo a la figura 36, el 69.51% de los trabajadores encuestados manifestaron que, es 

necesario actualizar y adaptar al capital humano a la evolución tecnológica y mejoría de la calidad 

de servicio, mientras que el 3.66% de los encuestados mencionaron que a veces es necesario 

adaptarse a la evolución tecnológica.  

Este resultado nos da a conocer que una gran mayoría de porcentajes de encuestados 

consideran que es necesario los talleres de capacitación acerca del manejo de aplicativos 

informáticos (SIGA, SIGA MEF, SIADEG, Correos electrónicos, Bloc de notas) para mejorar la 

eficiencia y eficacia en la prestación de servicios y mejorar el desempeño del trabajador municipal, 

y consecuencia a ello se llevaría a cabo acciones de monitoreo y evaluación al trabajador mientras 

la parte minoritaria de encuestados consideran que no son necesarios las capacitaciones acerca de 

los cambios tecnológicos porque ya conocen del tema, falta de tiempo por la carga laboral y que 
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algunos nombrados de mayor edad se consideran que no podrían aprender con facilidad el manejo 

del sistema de computación. 

4.2.1.3 Resultado de la dimensión basado en características   

De acuerdo a los resultados obtenidos mediante la encuesta, realizado respecto a la 

evaluación basado en características de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Anta, 

describiremos en seguida de acuerdo a los indicadores de comunicación, confiabilidad e iniciativa. 

Figura 37 

 Evaluación de desempeño según la dimensión basado en características 

 
Nota. Software estadístico SPSS v25. Fuente: Elaboración propia en base 
 a los resultados de la encuesta. 
 
Interpretación y análisis: 

Según la figura 37, el 50% de los trabajadores encuestados manifestaron que es bueno la 

aplicación de los métodos de evaluación basado en características (acciones, objetivos y metas), 

mientras que el 6.10% de los encuestados mencionan que es muy malo la aplicación de los métodos 

de evaluación del desempeño basado en resultados.  

Por ende, de acuerdo a los resultados, se entiende que un porcentaje considerable de la 

muestra percibe que los métodos de evaluación, que, si bien no es malo, tampoco es demasiado 
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bueno, por lo que se debe mejorar la comunicación entre los trabajadores de mando medio, altos 

directivos y operarios. 

 Resultado del indicador comunicación  

Figura 38  

Medición del indicador comunicación: canales de comunicación 

 
Nota. Software estadístico SPSS v25. Fuente: Elaboración propia en base  
a los resultados de la encuesta. 
 
Interpretación y análisis: 

Según la figura 38, el 50% de los trabajadores encuestados manifestaron que casi siempre 

los canales de comunicación son adecuados y suficientes entre las áreas usuarias para la realización 

de sus actividades, mientras que el 4.88% de los encuestados mencionaron que casi nunca existe 

canales de comunicación que sean adecuadas entre las áreas usuarias. Por lo tanto, se puede 

apreciar de la figura que una gran mayoría de encuestados manifiestan que los canales de 

comunicación son inadecuados e insuficientes porque generalmente la información y las 

decisiones de actividades se dan mediante canales de comunicación informales como son por 

medio de llamadas telefónicas, mensaje de textos de WhatsApp o correos electrónicos por lo cual 

el incumplimiento no genera responsabilidad, por otro lado una pequeña parte de encuestados están 
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de acuerdo con los canales de comunicación que se utiliza dentro de la Municipalidad Provincial 

de Anta. 

Figura 39 

 Medición del indicador comunicación: el lenguaje 

 
Nota. Software estadístico SPSS v25. Fuente: Elaboración propia en base 
 a los resultados de la encuesta. 
 
Interpretación y análisis: 

Como se muestra en la figura 39, el 62.20% de los trabajadores encuestados manifestaron 

que siempre existe una comunicación entre sus compañeros de trabajo y se da con facilidad 

utilizando un lenguaje claro, mientras que, el 7.32% de los encuestados manifiestan que a veces se 

da una comunicación con facilidad y con un lenguaje claro entre sus compañeros. 

 Al respecto se puede apreciar según la figura que en la Municipalidad Provincial de Anta 

medianamente de los encuestados manifiestan que siempre se da una comunicación adecuada, con 

facilidad y en un lenguaje claro entre los compañeros del área el cual este resultado conlleva aun 

trabajo en equipo prospero; mientras que la otra parte de los encuestados manifiestan que no se da 

una comunicación con facilidad entre sus compañeros porque no existe un buen clima laboral. 
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Figura 40  

Medición del indicador comunicación: integración y coordinación 

 
Nota. Software estadístico SPSS v25. Fuente: Elaboración propia en base 
 a los resultados de la encuesta. 
 
Interpretación y análisis: 

Como se aprecia la figura 40, el 48.78% de los trabajadores encuestados manifestaron que, 

siempre existe una integración y coordinación entre sus compañeros del área para la solución de 

tareas y problemas, mientras que el 2.44% de los trabajadores mencionan que casi nunca se da una 

integración y coordinación entre compañeros para solucionar tareas y problemas que se podrían 

suscitar en la Municipalidad Provincial de Anta.  

De acuerdo a la figura usualmente y siempre se da una integración y coordinación en equipo 

para poder solucionar casos y problemas que se suscitaran en la oficina sea proveniente de parte 

interna o externa lo que demuestra que existe empatía y capacidad de resolución de problemas, 

mientras que una menor proporción manifiesta que no existe una integración y coordinación de 

equipo de trabajo para solucionar problemas sea por desinterés, motivos de carga laboral o por un 

clima laboral pésimo que existe en la oficina. 
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        Resultado del indicador confiabilidad 

Figura 41  

Medición del indicador confiabilidad: actividades programadas 

 
Nota. Software estadístico SPSS v25. Fuente: Elaboración propia en base 
 a los resultados de la encuesta. 
 
Interpretación y análisis: 

Según la figura 41, el 40.24% de los trabajadores encuestados manifestaron que casi 

siempre los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Anta comunican oportunamente las 

actividades que se van a realizar, mientras que el 8.54% de los trabajadores mencionan que casi 

nunca se brinda una información oportuna para la realización de las actividades.  

En tal sentido se puede deducir de la figura que los trabajadores de la Municipalidad 

Provincial de Anta no comunican oportunamente las actividades a realizar dentro del cronograma 

porque la información que se brinda no es igual que un medio de comunicación informal (llamada 

telefónica, mensajes de texto o correos) a comparación con la de un formal, (informes, oficios o 

entre otros) por lo cual podemos decir que la comunicación formal es más confiable y creíble. 
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Figura 42 

 Medición del indicador confiabilidad: información veraz 

 
Nota. Software estadístico SPSS v25. Fuente: Elaboración propia en base 
 a los resultados de la encuesta. 
 
Interpretación y análisis: 

De acuerdo a la figura 42, el 42.68% de los trabajadores encuestados manifestaron que casi 

siempre se sienten satisfechos con la información brindada por el trabajador del área usuaria, 

mientras que el 1.22% de los encuestados manifestaron que nunca se sientes satisfechos con la 

información brindada por parte de las áreas usuarias.  

Por ende, se puede deducir que muchos de los trabajadores se encuentran descontentos por 

no obtener la información que ellos requieren de parte de las demás áreas usuarias, ya que esta 

información permite resolver problemas y tomar decisiones; por lo cual esto se debe a que las 

oficinas de algunas gerencias se encuentran dispersas, existe mucha carga laboral y desinterés de 

parte del trabajador de la Municipalidad Provincial de Anta, esto afecta en la productividad y el 

logro de las metas dentro de sus plazos establecidos.  
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Figura 43  

Medición del indicador confiabilidad: solución de problemas 

 
Nota. Software estadístico SPSS v25. Fuente: Elaboración propia en base 
 a los resultados de la encuesta. 
 
Interpretación y análisis: 

Según la figura 43, el 41.46% de los trabajadores encuestados manifestaron que casi 

siempre demuestran interés en solucionar los problemas que se suscitaran por parte de las áreas 

usuarias, mientras que el 7.32% de los encuestados manifiestan que casi nunca se demuestra interés 

en solucionar los problemas de parte de las áreas usuarias.  

Por ende, según la figura los trabajadores encuestados manifiestan en su gran mayoría un 

descontento de no poner interés en solucionar su problema frente a las distintas circunstancias que 

ocurren, por lo que este resultado negativo afecta en la percepción de la sociedad, en su desempeño 

y eficiencia laboral del trabajador generando retrasos en las actividades que se va llegar a cabo y 

no poder lograr el cumplimiento de sus objetivos mencionadas en el Plan Operativo Institucional. 
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      Resultado del indicador iniciativa 

Figura 44  

Medición del indicador iniciativa: propuestas y cambios 

 
Nota. Software estadístico SPSS v25. Fuente: Elaboración propia en base 
 a los resultados de la encuesta. 
 
Interpretación y análisis: 

Según el resultado de la figura 44, el 46.34% de los trabajadores encuestados manifestaron 

que casi siempre se presentan propuestas y cambios innovadores que produzcan una 

transformación del área de trabajo, mientras que el 2.44% de los encuestados mencionan que nunca 

aceptan las propuestas y cambios innovadores para la transformación del área de trabajo. 

Así mismo se puede apreciar de la figura que este resultado es desfavorable ya que los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Anta no presentan propuestas y cambios 

innovadores para poder mejorar su oficina porque ellos al presentar o proponer una idea para 

mejorar la oficina o el trámite documentario, simplemente serán denegados porque las reglas y 

normas de trabajo, tramite documentario y atención al usuario ya están establecidos en el 

Reglamento Interno del Trabajo y las Directivas internas de la Municipalidad Provincial de Anta. 



89 
 

 

Figura 45  

Medición del indicador iniciativa: oportunidad de mejora 

 
Nota. Software estadístico SPSS v25. Fuente: Elaboración propia en base 
 a los resultados de la encuesta. 
 
Interpretación y análisis: 

Según la figura 45, el 45.12% de los trabajadores encuestados manifestaron que siempre 

detectan oportunidades de mejora para su área utilizando su visión a largo plazo para la entidad, 

mientras que el 2.44% de los encuestados casi nunca ven oportunidades de mejora en su área.  

En tal sentido como se aprecia en la figura, los trabajadores de la Municipalidad Provincial 

de Anta usualmente una cierta cantidad detectan oportunidades de mejora como son la 

implementación de talleres de capacitación, digitalización de la parte documentaria, equipamientos 

de las oficinas, nueva infraestructura donde se encuentren todas las oficinas para realizar de manera 

eficiente su trámite documentario y realizar una evaluación rígida al postulante para que se puede 

desempeñar de mejor forma y lograr con eficiencia las metas. 
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Figura 46  

Medición del indicador iniciativa: creatividad, innovación y autonomía 

 
Nota. Software estadístico SPSS v25. Fuente: Elaboración propia en base 
 a los resultados de la encuesta. 
 
Interpretación y análisis: 

Según la figura 46, el 53.66% de los trabajadores encuestados manifestaron que siempre 

promueve la autonomía, toma de riesgos en su equipo de trabajo, creatividad e innovación; 

mientras que el 1.22% de los trabajadores encuestados dan a conocer que casi nunca promueven 

la creatividad, innovación, autonomía y toma de riesgos.  

En consecuente a ello como se puede apreciar en la figura, un porcentaje regular de 

encuestados dieron a conocer que los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Anta 

promueve la autonomía, toma de riesgos en su equipo de trabajo, creatividad e innovación; esto se 

debe a que las unidades ejecutoras trabajan con plazos de tiempo en la cual deben ejecutar sus 

actividades dentro de los plazos, el cual ameritan realizar planes, estrategias, rutas de trabajo y 

acciones para cumplir las actividades, objetivos y finalmente el logro de las metas propuestas. 

4.3 Entrevista 



91 
 

 

Tabla 10  

Resultado de la entrevista 
Preguntas Entrevista n°1 Entrevista n° 2 Entrevista n° 3 Entrevista n° 4 Entrevista n° 5 Entrevista n° 6 Entrevista n° 7 
Pregunta 1 
Para usted ¿Que 
conocimientos 
debe tener el 
personal de su 
área? 

 

El trabajador debe 
conocer software 
referido al área   
de Desarrollo 
Urbano como los 
programas de 
ARC GIS, 
AUTOCAD, 
ARCHICAD, 
Ofimática, RNE y 
instrumentos de 
gestión. 

Es estar 
capacitado en el 
en el proyecto 
que se ejecuta, 
tener actitud y 
trabajo en 
equipo con los 
compañeros de 
trabajo. 

El trabajador debe 
Conocer sobre los 
proyectos productivos, 
valorizaciones, 
informes mensuales, 
pre liquidaciones y 
liquidaciones, 
ejecución de proyectos, 
conocer sobre manejo 
de instrumentos de 
campo, conocimiento 
en técnicas de 
capacitación. 

El personal de 
fiscalización debe 
contar con un perfil 
técnico en la 
materia tributaria y 
con conocimientos 
básicos en 
aplicación a la 
ordenanza 
municipal y demás 
leyes sujetas para 
el cumplimiento de 
la ley. 

El personal del 
área debe conocer 
las leyes de 
contrataciones, 
gestión pública, 
directivas de 
abastecimiento, 
manejo de 
plataforma 
cátalos 
electrónicos y 
SEACE.  

El personal debe 
conocer gestión 
pública, 
procedimientos 
administrativos 
con el estado, 
normativa del 
área responsable 
(residuos sólidos) 
y fiscalización 
ambiental. 

El personal 
debe conocer 
conocimiento 
de los 
regímenes 
laborales como 
son nª 276, 728, 
1057 y 30056, 
procedimientos 
administrativos, 
PDT PLAME, 
AFP NET y T 
REGISTRO, 

Pregunta 2 
¿Cómo desarrolla 
y promueve usted 
el trabajo en 
equipo dentro de 
su dependencia 
orgánica? 

Los trabajos se 
realizan por metas 
en equipo, las 
actividades que no 
cuento con el 
personal en su 
momento, son 
regularizadas por 
el equipo. 

Mediante 
reuniones cada 
semana con 
agenda y cada 
personal realiza 
sus funciones en 
que se ha 
contratado. 

Es básico tener un 
clima laboral amical y 
se tiene reuniones 
semanales, los días 
martes donde los 
trabajadores informan 
su avance de su trabajo 
semanal. 

Para el desarrollo 
de las actividades 
primeramente se 
concientiza con el 
trabajador para 
cada actividad 
dando a conocer 
plenamente 
lineamentos de 
trabajo y sobre 
todo el trabajo en 
equipo que se 
desarrolla en esta 
área. 

De acuerdo a las 
directivas  

Con una 
comunicación 
clara, reuniones 
de coordinación y 
evaluación de 
actividades. 

Capacitándoles 
y trabajo en 
equipo bajo 
objetivos y 
metas  

Pregunta 3 
¿Si tuviera que 
evaluar al personal 
cual tomaría como 

Es integral, 
aptitud, actitud y 
habilidades, 
especialmente su 

Las 
competencias 
genéricas y 
especificas por 

Las especificas donde 
un profesional tiene que 
desarrollar y transmitir 
toda su experiencia 

Tomaría en cuenta 
ambas 
competencias por 
que el trabajador 

Se tomaría en 
cuenta las 
competencias 
genéricas como 

Las competencias 
específicas, la 
capacidad de 
solución de 

Las 
competencias 
genéricas 
puesto que, una 
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prioridad, las 
competencias 
genéricas (son 
habilidades, 
conocimientos, 
aptitudes y 
actitudes) o las 
especificas 
(saberes propios de 
un ámbito 
profesional)? ¿Por 
qué? 

desenvolvimiento 
y solución a 
problemas, no 
siempre se 
encuentra si no se 
aprende en 
equipo.  

que el resultado 
del trabajo es en 
función a los dos 
y así cumplir el 
objetivo. 

hacia los productores, 
comerciantes o 
usuarios, población 
objetiva hasta lograr las 
metas y objetivos del 
proyecto. 

tiene que saber 
responder en 
campo a través de 
sus habilidades y 
conocimientos 
sobre todo 
demostrar 
profesionalmente 
la labor por el cual 
cuenta como 
experiencia.  

son habilidades y 
conocimientos. 

dificultades, 
interacción con el 
administrado y 
actitud.  

persona con 
habilidades se 
desenvuelve de 
mejor manera, 
adquiere 
conocimientos 
de forma rápida 
y tiene la 
actitud para 
aprender. 

Pregunta 4 
¿Qué método 
evaluación utiliza 
usted para evaluar 
a su personal de 
área? 

Cumplimiento de 
metas según cada 
actividad; se les da 
hasta dos 
oportunidades si 
no logra; se rota y 
si no logra se retira 
del equipo. 

En el informe 
mensual que 
presenta con 
todos los ítems 
que corresponde. 

El cumplimiento de las 
metas y objetivos de 
cada proyecto, 
mediante el avance de 
las partidas del 
expediente técnico y 
que sean verificables en 
el campo y dando   
resultado con la mejora 
de la calidad de vida de 
la población 
beneficiaria.  

Aplicaría el 
método por 
resultados debido a 
que el área tiene 
compromiso y 
metas para cumplir 
en plazos 
establecidos por el 
MEF. 

Por resultados  Medición 
mediante 
resultados  

El método de 
evaluación por 
resultados de 
acuerdo a la 
capacidad de 
cada uno de mis 
trabajadores. 
 

Pregunta 5 
¿Qué tipo de 
evaluación se 
aplica al 
trabajador de la 
Municipalidad? 

       
 
El tipo de 
evaluación 180ª 

Fuente: Elaboración propia basada en la entrevista. 
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4.3.1 Interpretación y análisis  

1. Para usted ¿Que conocimientos debe tener el personal de su área? 

Según los entrevistados la mayoría de los gerentes de línea concuerdan que el 

personal debe tener conocimientos del área a la que pertenece y conocimientos genéricos 

propios de la entidad como procedimientos administrativos, gestión pública, directivas e 

instrumentos de gestión, por lo tanto, estos resultados nos permiten corroborar que, si se 

debe aplicar el Manual de Organización y Funciones y obtener resultados óptimos con el 

personal adecuado, para el puesto adecuado, en el momento adecuado. 

2. ¿Cómo desarrolla y promueve usted el trabajo en equipo dentro de su dependencia 

orgánica? 

De acuerdo al pronunciamiento de los entrevistados, algunos gerentes de línea no 

concuerdan, cabe recalcar que las características que ellos describen, están ligadas al 

cumplimiento de objetivos y metas a través de  trabajos en equipo mediante reuniones 

semanales, capacitaciones y evaluación de actividades, tal es así que el trabajo en equipo 

es de mucha de importancia en el que cada uno de los trabajadores tiene esa libertad de 

opinión, dar alcances de creatividad y mejora y todo ello con el propósito de llegar a 

cumplir las metas en el cronograma previsto. 

3. ¿Si tuviera que evaluar al personal cual tomaría como prioridad, las competencias 

genéricas (son habilidades, conocimientos, aptitudes y actitudes) o las especificas 

(saberes propios de un ámbito profesional)? ¿Por qué? 

De acuerdo a los entrevistados, los gerentes de línea en su gran mayoría han 

manifestado que las competencias genéricas son más importantes e imprescindibles ya que 

una persona con habilidades, conocimientos, aptitudes y actitudes se desenvuelve de mejor 

manera en su puesto de trabajo, entonces se puede deducir que las competencias genéricas 

son más importantes que las competencias específicas por que un trabajador teniendo de 

su lado las competencias genéricas puede aprender con facilidad las competencias 

específicas propias del puesto de trabajo. 

4. ¿Qué método evaluación utiliza usted para evaluar a su personal de área? 

Según los entrevistados, todos los gerentes de línea aseveran que el método de 

evaluación que aplican a su personal a cargo es el método por resultados; es así que el logro 

de los objetivos, pueden incluir metas el cual genera una mejoría en la prestación de 
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servicio, de ello resulta el aumento de la ejecución presupuestal, el cumplimiento del Plan 

Operativo Institucional y finalmente el Plan Estratégico Institucional. 

5. ¿Qué tipo de evaluación se aplica al trabajador de la Municipalidad? 

Según la entrevista al Gerente de Recursos Humanos asevera que el tipo de 

evaluación que se aplica a los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Anta es el 

tipo de evaluación de 180º, por lo que este tipo de evaluación lo realizan el área de Talento 

Humanos y la Gerencia de Administración. Eso nos da entender que el área del Talento 

Humano está utilizando métodos tradicionales de evaluación al trabajador.  

4.4 Análisis FODA 

El análisis FODA pretende capitalizar las fortalezas para conocer, aprovechar 

oportunidades, contrarrestar amenazas y corregir debilidades para poder establecer una 

propuesta 360° que permita mejorar el sistema de evaluación del desempeño en la 

Municipalidad Provincial de Anta.  
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Tabla 11 

 Análisis FODA 

FORTALEZA DEBILIDADES 

➢ El personal cuenta con una formación 

técnica y universitaria 

➢ Buena coordinación de trabajo en 

equipo 

➢ Capacidad para formular soluciones 

ante cualquier problema 

➢ Amplio conocimiento y experiencia 

para el asumir el cargo. 

 

➢ Tráfico de influencias que impiden la correcta 

selección del personal. 

➢ Constante rotación del personal 

➢ Falta de capacitación en manejo tecnológico y 

uso de aplicativos 

➢ Incumplimiento del MOF en el perfil de puestos  

➢ Bajo nivel de equipamiento, falta de 

modernización tecnológico e informático y una 

inadecuada instalación de cableo de internet 

OPORTUNIDADES AMENAZAS 

➢ Implementación de la plataforma SIGA 

MEF 

➢ Existencia de programas de 

capacitación, asistencia técnica y 

organismos públicos (MEF, CEPLAN Y 

MINDES) 

➢ Implementación de un sistema de 

evaluación  

➢ Políticas de estado orientadas al 

mejoramiento: eficiencia, eficacia, 

calidad de servicios y comunicación. 

➢ Desconfianza y falta de credibilidad de parte de 

la sociedad hacia los trabajadores 

➢ Recorte de presupuesto para talleres de 

capacitación 

➢ Falta de transparencia en la información 

➢ Ingreso del trabajador por recomendación y/o 

cuestiones políticas 

Fuente: Elaboración propia en base a los resultados del análisis FODA. 
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CAPÍTULO V: PROPUESTA DE UN PLAN DE EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO 360° 

PARA LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE ANTA 

La evolución del desempeño es un proceso en la gestión del talento humano, mediante el 

cual las personas pueden medir sus capacidades y competencias para identificar sus áreas de 

mejora y sus posibilidades de desarrollo permitiendo a la organización una gestión más eficiente 

de las personas.  

La evaluación del desempeño aplica un conjunto de técnicas, métodos e instrumentos que 

miden, comparan y analizan el rendimiento de los empleados en función de los objetivos, metas y 

estándares predefinidos, mejorando el desempeño y contribución al crecimiento y éxito de la 

organización. Las razones de la importancia de la evaluación del desempeño se detallan a 

continuación: 

• Proporciona a los empleados una retroalimentación objetiva sobre su rendimiento, 

identificando sus fortalezas y debilidades y tomar medidas de mejora. 

• Proporcionan a los empleadores información importante para la toma de decisiones 

relacionadas con la modificación de estructura organizativa, asignación de funciones y la 

elaboración del Presupuesto Analítico del Personal. 

• Ayudar a identificar problemas en el lugar de trabajo vinculados a la comunicación, 

conflictos entre equipos y liderazgo. 

• Asegura que los trabajadores laboren en dirección hacia los objetivos y metas trazadas por 

la entidad, promoviendo la cohesión y la alineación de los esfuerzos individuales con el 

Plan Estratégico Institucional. 
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El método de evaluación 360º es un sistema de evaluación de desempeño avanzado en el 

cual los empleados son evaluados por diversas personas en su entorno laboral, incluyendo jefes, 

colegas, subordinados y clientes internos. Esto garantiza que, cuanto mayor sea el número de 

evaluadores, mayor será la confiabilidad del sistema de evaluación.  

5.1 Diagnóstico de la sub gerencia de recursos humanos (situación actual) 

A partir de los primeros hallazgos de la encuesta, análisis FODA, análisis documentario 

del (Manual de Organización y Funciones, Cuadro de Asignación del Personal y la estructura 

orgánica de la Municipalidad Provincial de Anta), se identificó la falta de un puesto laboral 

perteneciente a la Sub Gerencia de Recursos Humanos, que actualmente se encuentra con tres 

puestos laborales quienes con llevan todo el funcionamiento. 

Figura 47  

Situación actual de la sub gerencia de recursos humanos 

 
Fuente: Elaboración propia en base a los datos de la Municipalidad  
Provincial de Anta 
 

5.2 Sub gerencia de talento humano (situación propuesta) 

El éxito de cualquiera entidad pública en lograr las metas propuestas mediante el trabajador 

idóneo depende básicamente de la correcta administración de la Sub Gerencia de  Recursos 

Humanos, respecto al análisis documentario del MOF, CAP y la estructura orgánica se recomienda 

incluir un puesto laboral de un especialista en planificación, capacitación y evaluación del 

desempeño quien efectuara funciones y responsabilidades propias del puesto para mejorar la 



98 
 

 

eficiencia, eficacia, sentido de pertenencia de los trabajadores, como también planificar y ejecutar 

las evaluaciones del desempeño a cada trabajador para poder conocer su talento, habilidades, 

competencias genéricas y específicas para emplear en un puesto adecuado. 

Figura 48  
Situación propuesta de la sub gerencia de recursos humanos 

 
Fuente: Elaboración propia en base a los datos de la Municipalidad  
Provincial de Anta 
 

5.3 Unidad responsable  

La Sub Gerencia de Recursos Humanos es la unidad responsable del reclutamiento, 

selección, contratación, inducción, capacitación y programación de métodos de evaluación; el cual 

esta correcta realización conlleva a mantener un potencial en el trabajador para el logro de sus 

actividades. 

5.3.1 Perfil de puestos de la sub gerencia de recursos humanos  

La Sub Gerencia de Recursos Humanos está conformado por el jefe de Recursos Humanos, 

especialista en planillas, especialista en contratos y especialista en planificación, capacitación y 

evaluación del desempeño que a continuación detallo sus descriptivos y perfil de puestos. 

A. Propuesta de perfil del cargo de jefe de recursos humanos 

Se diagnosticó el perfil de puesto del jefe de recursos humanos según el Manual de 

Organización y Funciones como también se realizó múltiples revisiones de las mejores entidades 

públicas en gestión de recursos humanos lo cual se propuso añadir funciones y conocimientos. 
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Tabla 12  

Propuesta del perfil de puesto del jefe de RRHH 

 



100 
 

 

 
      Fuente: Elaboración propia en base a los datos de la Municipalidad  
Provincial de Anta 
 

B. Propuesta de perfil del cargo de asistente en contratos 

Se diagnosticó el perfil de puesto del asistente en contratos según el Manual de 

Organización y Funciones como también se realizó múltiples revisiones de las mejores entidades 

públicas en gestión de recursos humanos lo cual se propuso añadir funciones y conocimientos. 
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Tabla 13  
Propuesta del perfil de puesto de asistente en contratos 

 
Fuente: Elaboración propia en base a los datos de la Municipalidad  
Provincial de Anta. 
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C. Propuesta de perfil del cargo de asistente en planillas 

Se diagnosticó el perfil de puesto del asistente en planillas según el MOF como también se 

realizó múltiples revisiones de las mejores entidades públicas en gestión de recursos humanos lo 

cual se propuso añadir funciones y conocimientos. 

Tabla 14  

Propuesta del perfil de puesto de asistente en planillas 
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 Fuente: Elaboración propia en base a los datos de la Municipalidad  
Provincial de Anta 

 
 

D. Propuesta de perfil del cargo de especialista en planificación, capacitación y 

evaluación del desempeño 

Se realizó múltiples revisiones de las mejores entidades públicas en gestión de recursos 

humanos lo cual se propuso añadir funciones y conocimientos. 
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Tabla 15 

 Propuesta del perfil de puesto de especialista en planificación, capacitación y evaluación del 

desempeño 

 
Fuente: Elaboración propia en base a los datos de la Municipalidad  
Provincial de Anta. 
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5.4 Grupo de personas evaluadas 

De acuerdo al organigrama de la Municipalidad Provincial de Anta los niveles que se tomó 

en cuenta para la evaluación del desempeño 360º a los directivos, mando medio, administrativos 

y operarios como se detalla en el siguiente. 

Tabla 16  

Grupo de personas evaluadas 

 

1. Órganos de Alta Dirección 

Alcaldía 

Gerencia Municipal 

2. Órganos de Defensa Judicial 

Oficina de procuraduría municipal 

3. Órganos de Control 

Oficina de control institucional 

4. Órganos de Asesoramiento 

Gerencia de Asesoría Legal 

Gerencia de Planeamiento, Racionalización y Presupuesto 

4.2.1  Sub Gerencia de Presupuesto por Resultados 

4.2.2  Sub Gerencia de Planeamiento y Racionalización 

4.2.3  Sub Gerencia de Tecnología de Información 

4.2.4  Sub Gerencia de Programación Multianual de Inversiones 

Gerencia de Estudios y Proyectos 

4.3.1  Unidad formuladora 

Gerencia de Supervisión, Evaluación, Liquidación y Transferencia de inversiones 

5. Órganos de Apoyo 

Oficina de Secretaria General 

5.1.1 Unidad de Tramite documentario 
5.1.2 Unidad de Archivo Central 

Oficina de Imagen Institucional y Comunicaciones 

Oficina de Gestión de Riesgos de Desastres 

Oficina de Ejecución  Coactiva 

Gerencia de Administración y Finanzas 

5.5.1  Sub Gerencia de Contabilidad 

5.5.2  Sub Gerencia de Tesorería 

5.5.3 Sub Gerencia de Recursos Humanos 

5.5.4  Sub Gerencia de Logística 

5.5.5  Patrimonio 

5.5.6  Almacén 

Gerencia de Administración Tributaria 

5.6.1  Sub Gerencia de Registro y Determinación Tributaria 

5.6.2  Sub Gerencia de Fiscalización y Recaudación Tributaria 
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Fuente: Elaboración propia en base a los datos de la Municipalidad  
Provincial de Anta 

 
 

5.5  Planificación de la evaluación 360º  

Se sugieren las siguientes etapas para llevar a cabo una evaluación de desempeño de 360° 

a las distintas Gerencias y Sub Gerencias de la Municipalidad: 

 Primera Fase  

• El Gerente Municipal debe dar su aprobación para llevar a cabo el proceso de 

evaluación de desempeño 360° a los empleados de la Municipalidad Provincial de 

Anta. 

• Dar a conocer la información a todos los trabajadores acerca del proceso de 

evaluación de desempeño de 360°, dando a conocer los objetivos, factores a 

evaluarse, uso de los resultados y el porqué de su aplicación. 

1. Órganos de Linea 

6.1 Gerencia de Infraestructura  

 6.1.1  Sub Gerencia de Mantenimiento de Infraestructura  

 6.1.2  Sub Gerencia de Equipo Mecánico y Maestranza 

6.2 Gerencia de Desarrollo Urbano y Rural 

 6.2.1  Sub Gerencia de Planeamiento Urbano y Acondicionamiento rural 

 6.2.2  Sub Gerencia de Fiscalización, Catastro y Control Urbano 

6.3 Gerencia de Desarrollo Social y Humano 

 6.3.1  Sub Gerencia de Educación, Deporte Juvenil, Recreación y Liderazgo 

 6.3.2  Sub Gerencia de Derechos de las Poblaciones Vulnerables e Inclusión Social  

 6.3.3 Sub Gerencia de Programa Social y Registro Civil 

 6.3.4  Sub Gerencia de Seguridad Ciudadana y Participación Ciudadana 

6.4 Gerencia de Gestión Ambiental y Servicios de Saneamiento Rural 

 6.4.1 Sub Gerencia de Saneamiento Ambiental 

 6.4.2  Sub Gerencia de Gestión Ambiental 

6.5 Gerencia de Desarrollo Económico Local y Servicios Municipales  

 6.5.1  Sub Gerencia de Desarrollo Agropecuario, Rural, Promoción de MYPES y 
Turismo 

 6.5.2  Sub Gerencia de Mercados, Camal, Cementerio y Policía Municipal 

6.6 Gerencia de Transito y Seguridad Vial 

 6.6.1  Sub Gerencia de Regulación, Autorización de Transporte y Transito 

 6.6.2  Sub Gerencia de Seguridad Vial y Fiscalización del Transporte 

2. Órganos Descentralizados  

7.1 Instituto Vial Provincial – IVP 

7.2 Unidad de Gestión Prestadora de Servicios de Agua y Saneamiento UGEPS 
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• Determinar una calendarización anual para llevar a cabo las diversas actividades, 

que componen el proceso de evaluación del desempeño 360°. 

 Segunda Fase 

• Elaborar el instrumento de evaluación del desempeño360° para los diferentes 

niveles de cargo de la Municipalidad Provincial de Anta. 

• Establecer la escala de puntuación y los criterios de evaluación que se utilizarán 

para evaluar el desempeño de los trabajadores. 

Tercera Fase 

• Se enviará a todos los trabajadores por correo electrónico los formularios para 

realizar la evaluación en un ángulo de 360º. 

• El responsable de planificación, capacitación y evaluación del desempeño deberá 

realizar el seguimiento y exigir el cumplimiento dentro de las fechas programadas 

para desarrollar la evaluación de desempeño 360°. 

• Los evaluadores completarán sus respectivas evaluaciones en la plataforma virtual 

a través del correo electrónico y notificarán al responsable de la evaluación del 

desempeño cuando hayan terminado sus evaluaciones dentro del plazo establecido. 

Cuarta Fase 

• El especialista en planificación, capacitación y evaluación del desempeño verificara 

que todos los trabajadores realizaron sus evaluaciones correspondientes. 

• Se procede a examinar la data de la evaluación para identificar individualmente y 

por área a aquellos que necesitan atención, apoyo y/o capacitación. 

• Se debe presentar al Gerente General un informe conciso, coherente y visual que 

resuma los resultados obtenidos por la Subgerencia de Recursos Humanos.  
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• Es fundamental elaborar un plan de mejoras para aquellos trabajadores cuyo 

desempeño se encuentra por debajo de lo requerido, utilizando como base las 

debilidades identificadas en los resultados de la evaluación. 

5.6 Políticas 

• Es responsabilidad de todos los trabajadores en puestos de jefatura garantizar una 

supervisión continua del rendimiento de las funciones del personal a su cargo, sin 

embargo, deberán ser evaluadas mediante cuestionarios semestralmente para tener 

conocimiento, analizar y toma de decisiones por parte de la Sub Gerencia de Recursos 

Humanos. 

• La evaluación del desempeño 360º se utilizará como información para implementar 

programas de compensación salarial con el fin de confirmar o remover cargos, y para 

identificar las causas que conducen a las mejores prácticas. 

• Los trabajadores nuevos que tengan menos de dos meses de trabajar en la 

Municipalidad Provincial de Anta no serán evaluados. 

• El plazo máximo permitido para completar y entregar la Evaluación de Desempeño 

360° a la Subgerencia de Recursos Humanos es de 10 días hábiles. En caso de no 

cumplir con este plazo, el trabajador será sancionado de acuerdo con las regulaciones 

establecidas en el Reglamento Interno de Trabajo de la Municipalidad. 

• El trabajador público que no muestre mejoras en sus tareas y no logre cumplir con las 

actividades después de que la Municipalidad Provincial de Anta haya realizado talleres 

de capacitación durante dos períodos consecutivos, debe ser despedido de acuerdo con 

el Reglamento Interno de Trabajo y el Código. de Trabajo. 
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5.7 Periodo de evaluación 

Se sugiere que la evaluación del desempeño 360º se realiza dos veces al año, considerando 

el primer semestre de enero a junio y el segundo de julio a diciembre del año 2023. 

5.8 Escala de medición y calificación 

Una escala de medición nos permite medir al trabajador denominando ciertos 

conocimientos, habilidades o competencias que son necesarias para realizar sus funciones en la 

que se utilizó la escala de Likert.  

Tabla 17  

Escala de medición y calificación 

MEDICIÓN PUNTUACIÓN PORCENTAJE DE 
CALIFICACIÓN 

No cumple las expectativas 1 0 a 20% de cumplimiento 

Cumple parcialmente las 
expectativas 2 21 a 38% de cumplimiento 

Cumple la mayoría de las 
expectativas 3 39 a 59% de cumplimiento 

Cumple las expectativas 4 60 a 80% de cumplimiento 

Supera las expectativas 5 100% o más de cumplimiento 

Fuente: Elaboración propia en base a la escala de medición. 

El objetivo de la propuesta es evaluar las competencias genéricas como son: el liderazgo, 

compromiso, iniciativa, puntualidad, responsabilidad, entusiasmo, trabajo en equipo, relaciones 

interpersonales, comunicación asertiva, toma de decisiones, consecución de objetivos, orientación 

a resultados y servicios; como también las competencias específicas: conocimiento del puesto, 

cumplimiento de normas, adaptabilidad a los cambios del entorno, innovación y creatividad, 

planificación y organización, resolución de problemas y uso de tecnología. 
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Cuestionario para la evaluación del desempeño 360º de la Municipalidad Provincial 

de Anta – 2023 

Figura 49  

Cuestionario propuesto de evaluación del desempeño 360º 

 
Fuente: Elaboración propia en base a la propuesta. 

1   - No cumple las expectativas  

2   - Cumple parcialmente las expectativas 

3   - Cumple la mayoría de las expectativas 

4   - Cumple las expectativas 

5   - Supera las expectativas 

En los cuadros vacíos, coloque una X para indicar el criterio que mejor describe la posición 

del empleado público. Lea y analice detenidamente antes de responder. 

I. Competencias a nivel directivo y mando medio 

El instrumento de evaluación tiene como objetivo evaluar el desempeño laboral a base de 

las competencias genéricas y especificas al personal directivo y mando medio, por lo que se 

propone aplicar la evaluación en 360º, serán evaluados por el personal administrativo, operarios, 

compañeros de la misma línea de trabajo y su jefe inmediato superior. 
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II.  Competencias a nivel técnico y administrativo 

El instrumento de evaluación tiene como objetivo evaluar el desempeño laboral a base de 

las competencias genéricas y especificas al personal técnico administrativo, por lo que se propone 

aplicar la evaluación en 360º, serán evaluados por personal directivo, mando medio, operarios y 

compañeros de la misma línea de trabajo. 
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III.  Competencias a nivel operario 

El instrumento de evaluación tiene como objetivo evaluar el desempeño laboral a base de 

las competencias genéricas y especificas al personal operario, por lo que se propone aplicar la 

evaluación en 360º, serán evaluados por personal directivo, mando medio, administrativo y 

compañeros de la misma línea de trabajo. 
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        Fuente: Elaboración propia en base a la propuesta. 
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5.9  Costo de la propuesta 

En el presupuesto se establecen los gastos asociados directa e indirectamente con cada una 

de las etapas que conforman la evaluación del desempeño 360°. Además, se han estimado los 

costos específicos de cada fase en base a la información recopilada, incluyendo los costos previstos 

de los materiales que se utilizarán durante el proceso de evaluación. 

Tabla 18  

Costo de la propuesta de evaluación del desempeño 360º 

N° CONCEPTO DETALLE COSTO 

 

1 

 

Capacitación 

Cañón multimedia 1500.00 

Laptop 2000.00 

Materiales de escritorio 300.00 

2 
Elaboración del 

instrumento 
Plataforma virtual 500.00 

3 Ejecución del instrumento Transporte 200.00 

4 
Procesamiento del 

instrumento 
Charlas 500.00 

 

5 

 

Gastos del personal 

propuesto 

Insumos de oficina 1000.00 

Escritorio, computadora e 

impresora 
4500.00 

Remuneración sujetos a 

descuentos de ley 
33,600.00 

TOTAL S/ 44,100.00 Anual 

Fuente: Elaboración propia en base a la propuesta. 
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CONCLUSIONES 

Primera. Con la propuesta se plantea realizar un plan de evaluación de desempeño 360° 

para la Municipalidad Provincial de Anta teniendo en cuenta los instrumentos de gestión como el 

Manual de Organización y funciones; que tiene deficiencia en la gestión del talento humano que 

hace falta de un trabajador encargado en planificación, capacitación y evaluación de desempeño 

laboral. 

Segundo: El sistema de evaluación del desempeño actual se encuentra en un porcentaje 

regularmente bueno de 51.22% por lo cual se debería tomar mayor énfasis en mejorar la eficiencia, 

eficacia, calidad de servicio y el uso adecuado de los recursos de la Municipalidad Provincial de 

Anta para obtener una mayor aceptación técnico/profesional del personal directivo y la misma 

población por el cumplimiento de las metas propuestas. 

Tercera. El perfil de competencias, se encuentra en un nivel “bueno” con un 76.83% según 

la manifestación de los encuestados, sin embargo, presenta una tendencia positiva ya que los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Anta en su gran mayoría si poseen las competencias 

genéricas y especificas el cual es de mucha importancia para desarrollar las actividades dentro de 

su oficina y como también el cumplimiento del Reglamento de organización y funciones. 

Cuarto. El método de evaluación del desempeño basado en características, el 50% de los 

encuestados manifiestan que la iniciativa, confiabilidad y la comunicación entre directivos, mando 

medio, administrativos y operarios es cordial, aparentemente la gestión tiene un buen clima laboral, 

como también existen procesos que no son evidenciados y que perjudican en las actividades como 

son las demoras en las oficinas de Presupuesto y Abastecimiento. 
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RECOMENDACIÓNES  

Primera. Al Sub Gerente de Talento Humano de la Municipalidad Provincial de Anta se 

recomienda incluir un puesto laboral de un especialista en planificación, capacitación y evaluación 

del desempeño para implementar un plan de evaluación del desempeño 360º, conocer el nivel de 

profesionalismo y técnico de los trabajadores y mejorar el desempeño laboral dentro de la 

Municipalidad Provincial de Anta.  

Segunda. Se sugiere, que, a través de la Gerencia de planeamiento, racionalización y 

presupuestos la asignación de recursos para realizar talleres de capacitación sobre el uso adecuado 

de los recursos de la Municipalidad Provincial de Anta, calidad de servicio que sebe brindar a los 

usuarios, el uso eficiente de los recursos y la eficacia. 

Tercera. Respecto al perfil de competencias, se recomienda que la Sub Gerencia de 

Talento Humano realice la revisión de los Curriculum Vitae exhaustivamente de acuerdo al perfil 

de puestos detallados en el Manual de Organización y Funciones y que esta conllevara de forma 

positiva al cumplimiento de las actividades, objetivos y metas, haciendo de esta manera que el 

nivel de ejecución presupuestal se incremente. 

Cuarta. Respecto al análisis del método de evaluación del desempeño basado en 

características se recomienda realizar talleres de capacitación  mensuales, sesiones de coaching, 

reuniones, feedback, para mejorar la comunicación, confiabilidad, la iniciativa y con todo esto el 

trabajador este presto a contribuir en el intercambio de ideas e interactúen sin esa dificultad de 

poder relacionarse con el personal directivo, mando medio, administrativos y operarios y así llevar 

como resultado en el trabajo en equipo y el logro de los objetivos. 
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ANEXOS 

Anexo N° 01: Organigrama institucional 

 
Nota: Municipalidad provincial de Anta (2019)
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Anexo N° 02: Matriz de consistencia 
 

PROBLEMA OBJETIVO VARIABLE    DIMENSIÓN INDICADORES METODOLOGIA 

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL 

Evaluación del 
desempeño  

 Diagnostico  

- Eficiencia 

- Eficacia 

- Calidad 

- Recursos  

                TIPO: 

Aplicado   

NIVEL: 

Descriptivo-propositivo  

DISEÑO: 

No experimental  

ENFOQUE: 

Mixta 

POBLACIÓN: 

104 trabajadores de la 

municipalidad, los cuales se 

tomaron a los permanentes, 

nombrados, reposición judicial y 

CAS confianza 

MUESTRA: 

82 trabajadores de la 

Municipalidad 

 

  

PG.1¿Cómo diseñar un 
modelo de evaluación del 
desempeño 360° en la 
Municipalidad Provincial de 
Anta- 2023?. 

OE.1 Proponer la evaluación 
del desempeño 360° para de la 
municipalidad provincial de 
Anta - 2023. 

PROBLEMAS ESPECÍFICOS OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

 Perfil de 
competencia 

- Genéricas 

 

- Especificas 

  

PE.1 ¿Cómo es el sistema de 
evaluación del desempeño 
actual en la Municipalidad   
Provincial de Anta -2023? 

OE.1 Diagnosticar el sistema 
de evaluación del desempeño 
actual en la Municipalidad   
Provincial de Anta -2023 

PE.2¿Cuál es el perfil de 
competencia requeridos en la 
Municipalidad Provincial de 
Anta desde la percepción de la 
evaluación de 360°? 

OE.2 caracterizar el perfil de 
competencia requerido en la 
Municipalidad Provincial de 
Anta desde la percepción de la 
evaluación de 360°. 

 Basado en 
características 

- Comunicación 

- Confiabilidad 

- Iniciativa  

  

PE.3 ¿Cómo es el método de 
evaluación del desempeño 
basado en características en la 
Municipalidad Provincial de 
Anta -2023 

OE.3 Analizar el método de 
evaluación del desempeño 
basado en características en la 
Municipalidad Provincial de 
Anta -2023 

Nota: elaboración propia 
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Anexo N° 03: Autorización para aplicar los instrumentos  
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Anexo N° 04: Cuestionario 
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Anexo N° 05: Guía de entrevista 
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Anexo N° 06: Validación de instrumentos 
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Anexo N° 07: Panel fotográfico 
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