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1. RESUMEN

La evaluacion de desempefio se configura como un proceso sistematico mediante el
cual se evalla el desempefio del empleado y su potencial de desarrollo de cara al
futuro e iniciativas de negocio. En el caso del sector privado se subestima la utilidad
de este tipo de evaluacién, por la desconfianza de los estandares establecidos y la
subjetividad de los evaluadores. En concordancia con lo sefialado, el objetivo general
de la presente investigacion es elaborar un Programa de evaluacién de desempefio, a
través de la aplicacion del método 360° para medir el nivel de rendimiento de cada
colaborador de funeraria Ayala de la ciudad de Loja, puesto que se identific6 como
problema de accién la falta de un plan de evaluacion que se acople al contexto
ecuatoriano y a las caracteristicas de la Funeraria Ayala, para ello la propuesta de
accion se enfoca en mejorar el control de los procesos internos y externos, al
momento de reclutar personal o evaluar a los empleados que ya estan laborando en la
organizacién, mediante la evaluacion de desempefio 360°. Como principal
conclusion la evaluacion de desempefio 360° es una gran herramienta que detecta la
eficacia en los empleados, ayuda a dar seguimiento a los objetivos que se plantean en
la organizacion, y determina si las destrezas y habilidades corresponde de manera
adecuada a su trabajo, razon para recomendar a la Funeraria Ayala de la Ciudad de
Loja contar con una evaluacion donde se pueda medir siempre sus habilidades,
capacidades, competencias que se vea reflejado en su trabajo cotidiano de los
empleados.



2. ABSTRACT

The performance evaluation is configured as a systematic process through
which the employee's performance and their development potential for the future and
business initiatives are evaluated. In the case of the private sector, the usefulness of
this type of evaluation is underestimated, due to mistrust of the established standards
and the subjectivity of the evaluators. In accordance with the above, the general
objective of this research is to develop a performance evaluation program, through
the application of the 360 ° method to measure the level of performance of each
collaborator of Ayala funeral home in the city of Loja, position that the lack of an
evaluation plan that is coupled to the Ecuadorian context and the characteristics of
the Ayala Funeral Home was identified as a problem for action, for this the action
proposal focuses on improving the control of internal and external processes, at the
time of recruit staff or evaluate employees who are already working in the
organization, through 360° performance evaluation. As a main conclusion, the 360°
performance evaluation is a great tool that detects the effectiveness of employees,
helps to follow up on the objectives that are set in the organization, and determines if
the skills and abilities correspond adequately to their work. reason to recommend to
the Ayala Funeral Home of the City of Loja to have an evaluation where their skills,
abilities, competencies that are reflected in their daily work as employees can always

be measured.



3. PROBLEMATIZACION

La evaluacion de desempefio (ED en adelante) en el ambito laboral se
constituye como un proceso sistematico que permite conocer las cualidades de un
individuo al realizar funciones encomendadas, teniendo como resultado la
productividad del empleado (Rivero, 2019). El proposito de la ED no es identificar
errores que los empleados cometan al realizar funciones del cargo, sino en obtener un
feedback que permita identificar acciones que garanticen la mejora continua de los
procesos empresariales, tal como lo menciona Rivero (2019) quien menciona que la
ED es esencial para garantizar el desarrollo profesional de los trabajadores y el logro
de objetivos de la organizacion.

Al respecto, Lopez et al. (2020) Sostiene que la ED contribuye a gestionar el
talento humano, en cuanto a promover el crecimiento, direccionar bonos,
compensaciones, incluso seleccionar al candidato idoneo para un puesto de trabajo.
A pesar de los maltiples beneficios que presupone la ED, segin Zapata et al. (2021)
Existe un elevado nivel de rechazo por parte de los empleados debido a diversos
aspectos como es la falta de un método de medicion exacto y la subjetividad a la que
se exponen los resultados.

En contraparte, de acuerdo con Rivero (2019) las empresas no integran la ED
como parte de los procesos, a razon de que la gestion de talento humano se enfoca
solo en resultados y no en una retroalimentacion que sirva al empleado perfeccionar
las funciones del cargo, a lo mencionado se suma el hecho de que no se busca
gestionar el talento humano desde una perspectiva de las competencias.

En el caso de Colombia, en un estudio realizado por Cepeda et al. (2020) Con
el objetivo de identificar como se configura la ED en las empresas publicas, por lo
que se realiza un analisis de la normativa y entrevistas a funcionarios publicos. Los
resultados evidencian la falta de modernizacion de la gestion de talento humano;
como aspecto positivo se evidencia la aceptacion de los empleados por la forma de
evaluacion, en cuanto a la ED se encuentran diversas fallas que se superan con
dificultad por evaluar el desempefio de forma tradicional.

En Ecuador, en la investigacion de Garcia y Loor (2020) que realiz6 con el
objetivo de evidenciar las barreras que ocurren en la evaluacion de desemperio en el
ambito puablico. Los resultados muestran que no existe un sistema de evaluacion
efectivo para identificar el desempefio de cada empleado, por lo que los resultados no

trascienden al cumplimiento de objetivos organizacionales.



En los dos paises expuestos se identifica que la ED se realiza en el ambito
publico a razon de que se considera como parte de la normativa, no obstante, en la
parte privada no se identifican estudios que realicen un diagndstico situacional sobre
la ED que realizan, lo anterior como consecuencia de que se subestima la
importancia que tiene la ED en la productividad de las empresas.

Bajo esta perspectiva, se identifica el problema de investigacion que versa en
la falta de un plan de evaluacion que se acople al contexto ecuatoriano y a las
caracteristicas de las empresas. Para el cumplimiento de tal objetivo, se considera
una empresa objeto de estudio, debido a que se mantiene la premisa de que la ED se
debe adaptar a las necesidades de cada empresa.

Cabe mencionar que la empresa en la que se desarrollard el plan es una
funeraria que empezd a operar tras la pandemia de COVID-19, al ver el incremento
de la demanda, en la que resulta pertinente realizar el plan de ED, en consideracion
de gque es una empresa emergente y que al encontrarse en un contexto diferente al
que inicio, por la disminucion de la demanda, resulta imperioso analizar el

desempefio de los empleados en un contexto postpandemia,



4. TEMA
“Programa de evaluacion de desempefio de 360 grados para los colaboradores

de la Funeraria Ayala de la ciudad de Loja para el afio 2022”.



5. JUSTIFICACION

La elaboracion del presente proyecto de investigacion permitird eliminar las
barreras existentes que se evidencian para adoptar una ED en cualquier tipo de
empresa, debido a que como se establecié en uno o dos parrafos anteriores, en el
Ecuador las entidades no perciben a la ED como util para mejorar la gestion del
talento humano, por lo que no lo hacen parte de los procesos organizacionales. En
este contexto, el estudio realizado se justifica en diferentes perspectivas, asi, desde el
ambito académico por el aporte tedrico que supondra acoplar la teoria existente a una
microempresa, con poco tiempo en el mercado ecuatoriano. Cabe mencionar que
dentro de este ambito la investigacion implica un requisito fundamental para la
obtencion del titulo de tercer nivel en la Tecnologia Superior en Gestidn del Talento
Humano, por lo que permitira afianzar los conocimientos adquiridos en la formacion
académica en la préctica.

Desde una perspectiva social, la investigacion representa un aporte al ambito
empresarial, debido a que varias entidades realizan ED sin una adecuada
planificacion de acuerdo con las necesidades de la empresa y las competencias que
tiene cada cargo. Ademas, en el caso de que realicen evaluaciones lo hacen aplicando
estandares ya establecidos, por lo que los resultados no trascienden, dado que no se
acoplan a realizan que enfrenta cada empresa.

Es indudable que el estudio representa un aporte para la empresa objeto de
estudio: la Funeraria Ayala, debido a que el plan permitira realizar una ED acorde a
las competencias que implica cada puesto de trabajo. Con ello, por un lado, los
empleados se veran beneficiados por la retroalimentacién que presuponen los
resultados de la ED, en donde el enfoque sera la mejora continua con el apoyo de la
gerencia.

Por otra parte, beneficiara a las autoridades de la Funeraria Ayala por el aporte a
la toma de decisiones en funcion de resultados verificables que permitiran adoptar
medidas adecuadas que permitan establecer estrategias para alcanzar los objetivos
empresariales propuestos. Es importante recalcar que los resultados de la ED no son
un factor determinante para separar un trabajador de una empresa, sino en contribuir
a la profesionalizacion mediante la capacitacién de habilidades que no tenga
desarrolladas.

Cabe mencionar que en la investigacion se utilizaran un tipo de ED de 360 en los

que se evalta las competencias del cargo desde la autoevaluacion en conjunto con la



evaluacion de los compafieros, jefes, clientes y proveedores, para obtener resultados
que no se contradigan, sino una evaluacién integral del empleado, que le permitird

identificar falencias desde diferentes perspectivas para mejorar y ser mas productivo.



6. OBJETIVOS
6.1. Objetivo general

Elaborar un Programa de evaluacion de desempefio, a través de la aplicacion
del método 360 grados para medir el nivel de rendimiento de cada colaborador de

funeraria Ayala de la ciudad de Loja.

6.2. Objetivos especificos

= Realizar un levantamiento de informacion bibliografica usando fuentes de
informacion primaria y secundaria, que permita analizar la evaluacion de
desempefio basada en el método 360 grados para conceptualizar el tema de
investigacion.

= Recopilar informacion mediante las técnicas de la encuesta y la entrevista
aplicadas en la Funeraria Ayala sobre los diferentes procesos de evaluacién
de desempefio que se realizan.

= Desarrollar un programa de evaluacion de desempefio mediante la aplicacion
del método 360 grados, que permita mejora los diferentes procesos en el
departamento de talento humano de funeraria Ayala.

= Socializar el Proyecto de Investigacion de evaluacion de desempefio con los
colaboradores de Funeraria Ayala, como un aporte desde la academia en su

desarrollo organizacional desde un nuevo enfoque.



7. MARCO TEORICO

7.1. Marco institucional

Funeraria Ayala es una empresa tipo familiar prestadora de servicios
funerarios, la cual ofrece planes pre-exequiales a nivel empresarial e individual, que
brinda a sus clientes una cobertura nacional. Entre los tipos de planes que tienen se
encuentran los siguientes: Plan Proteccion Empresarial, Plan Clasico, Perla,

Diamante y Premium.
7.1.1. Resefa historica

La empresa Funerarios Ayala, fue creada por la Ing. Priscila Pineda y el Dr.
Manuel Ayala quienes vislumbraron la necesidad de prestar servicios exequiales a
toda la ciudadania nacional y de esa manera la sociedad en general fuera merecedora
de un trato preferente en los momentos dificiles de perdida de sus seres queridos,
pensaron que esta calamidad se disipara con el apoyo decidido de una institucién
comprometida y responsable y ademas que los servicios prestados por la empresa
funeraria fueran de excelente calidad y que a su vez se lograra la diferenciacion en el
corto plazo, fue tan decidida y clara, la idea de sus creadores Esta ultima que es
objeto de estudio, es legalmente constituida el 28 de julio del 2020, nace
especificamente a raiz de las carencias que venia presentando la poblacion Lojana y
sus alrededores, debido a la crisis mundial que se atravesaba debido a la Covid-19
donde los clientes ya no se encontraban en la capacidad de adquirir un servicio a un
precio con respecto a afios anteriores debido a la crisis econémica que empezo a dar
sus indicios generando una disminucién en el poder de compra del cliente. De la
misma manera, el pensamiento inicial acaecia en que esa naciente corporacion, se
encargara de disefiar programas de investigacion de técnicas y mecanismos de
prestacion del servicio exequiales, como también estrategias de mercadeo en el

mismo ramo, fomentando y promoviendo la cultura de la prevision exequial.
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Figura 1
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Fuente: Adaptado de Gerencia general de la Funeraria Ayala
7.1.2. Mision

Demostrando nuestra sensibilidad y capacidad de servicio, creamos una
empresa diferente y respetuosa, con un alto reconocimiento y consideracion al
usuario. Empresa consciente de su responsabilidad como generadora de tranquilidad,
apoyo y economia a las personas y familias que han perdido un ser querido.
jConvirtiéndonos siempre en una mano amiga!, presta en servirles en momentos

dificiles y ajenos a nuestra voluntad.
7.1.3. Vision

Nos proyectamos a permanecer en el mercado como una empresa lider a nivel
local, en la atencion y solucion de los problemas de caracter familiar y econdmico a
nuestros afiliados, a través de planes de prevencion exequial, atencion personalizada

y un recurso humano altamente calificado en excelencia y calidad de servicio.
7.1.4. Valores Corporativos

Los valores corporativos son fundamentales en la cultura organizacional de
Funeraria Ayala, ya que estos componen los lineamientos y directrices que guiaran el

comportamiento y actitud laboral diaria del equipo de trabajo.

e Respeto
e Sensibilidad
e Eficiencia.

e |nnovacion

e Transparencia
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7.1.5. Objetivos Organizacionales

Un Objetivo Organizacional es un estado deseado que la organizacion
pretende alcanzar y que orienta su comportamiento frente al futuro. Para la empresa
Funeraria Ayala los objetivos organizacionales son los siguientes: Mantener una
actitud de total disponibilidad con los clientes, superando sus expectativas y evitando
los inconvenientes. Prestar siempre un servicio oportuno de calidad con planes que se
adapten a las necesidades del cliente. Proyectar y poner en marcha mecanismos de
seguimiento y control de la gestion, orientados a la medicion de la calidad y

satisfaccion del cliente.

e Mantenerse al tanto de las nuevas medidas gubernamentales locales o
nacionales que puedan afectar a la empresa.

e Detectar nuevas oportunidades de negocios, para realizar alianzas estratégicas
con clientes, proveedores o competidores.

e Lograr una constante motivacion y compromiso entre los empleados.

e Mantener vinculos cordiales con proveedores y clientes.

Fuente: Gerente general

7.1.6. Estructura del organigrama empresarial
Figura 2
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|
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Fuente: Adaptado de Gerencia general de la Funeraria Ayala




7.1.7. Nomina de empleados

Tabla 1 - Colaboradores de la funeraria Ayala

N° Nombres y apellidos

1 Ing. Priscila Pineda Macas
2 Dr. Manuel Ayala

3 Ing. Luis Pineda

4 Tnlga. Génesis Luna

5 Tnlgo. Bryan Barrazueta
6 Tnlga. Marjorie Espinoza
7 Ing. Andrés Vazquez

8 Lcda. Maria Elena Castillo
9 Lcda. Nancy Mora

10 Lcdo. Manuel Ayala

11 Lcda. Gladis Macas

12 Lcda. Alexandra Guaillas
13 Sra. Verédnica Correa

14 Sr. Danny Vega

15 Sr. Andrés Suarez

16 Sr. Luis Balcézar

17 Sr Fabian Pineda

18 Sra. Patricia Jiménez

19 Sr. Cristian Ortiz

20 Sr. José Piedra

21 Sr. John Piedra

22 Sr. Edison Torres

23 Ing. Rodrigo Espinoza
24 Dra. Fanny Chavez

25 Lcda. Martha Rosero

26 Sr. Javier Arreaga

27 Sr. Carlos Sanmartin

Fuente: Adaptado del Departamento de RRHH de la Funeraria Ayala
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7.2. Marco Conceptual

Las practicas de la evaluacion del desempefio no son nuevas. Desde que una
persona empled a otra, el trabajo de ésta fue evaluado en funcion de la relacién
costo-beneficio. Los sistemas formales de evaluacion tampoco son recientes. En
plena Edad Media, la Compafiia de Jesus, fundada por San Ignacio de Loyola, ya
utilizaba un sistema combinado de informes y notas de las actividades y el potencial
de cada uno de los jesuitas que predicaban la religion por todo el mundo, en una
época en la cual los navios de vela eran la Unica forma de transporte y de

comunicacion.

7.2.1. Historia del desempeiio laboral

Desde un punto de vista mas realista y moderno, podemos revisar esta
evolucion del desempefio desde CORTES CARRERES, quien recordd que la historia
de la evaluacion del desempefio aparecid por primera vez en China. Eso es correcto,
en 221-265 AC. C. El emperador de la dinastia Wei tiene la imagen de un supuesto
"conocedor”, y es necesario evaluar el desempefio y la actitud de los miembros de la
corte. También se utiliza para seleccionar a los altos funcionarios del imperio
mediante entrevistas y cuestionarios. Similar a la practica actual. En ese momento, la
evaluacion del desempefio se habia aplicado en la educacion, el ejército y otros
campos de China.

7.2.2. Definicion de la evaluacion de desempefio

Segun Chiavenato (2000) La evaluacion del desempefio es una apreciacion
sistematica del desemperio de cada persona en el cargo o del potencial de desarrollo
futuro.

Segun Gibson (1.997) La evaluacion del desempefio es un proceso
sistematico mediante el cual se evalla el desempefio del empleado y su potencial de
desarrollo de cara al futuro.

Segun Baggini (1.999) La evaluacion del desempefio es el proceso por el cual
se estima el rendimiento global del empleado.

7.2.3. Caracteristicas de la evaluacion de desempefio

Toda evaluacién de desempefio debe tener las siguientes caracteristicas
esenciales:

e No es un fin en si misma.

e Debe formalizarse y durar en el tiempo.
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e Debe ofrecer retroalimentacion.

7.2.4. Beneficios de la evaluacion de desempefio

Cuando un programa de evaluacion del desempefio esta bien planeado,
coordinado y desarrollado, proporciona beneficios a corto, mediano y largo plazos.
En general los principales beneficiarios son el individuo, el gerente, la organizacion

y la comunidad.

7.2.5. Importancia de la evaluacion de desempefio

Un buen sistema de evaluacion del desempefio es esencial para saber como
las personas hacen su trabajo. Ayuda a mejorar los resultados de la organizacion y de
los propios trabajadores. Y, ademas, da retroalimentacion y motivacion a los
empleados. Todo ello con el objetivo final de mejorar la eficacia y eficiencia de la
organizacion.
7.2.6. Métodos de la evaluacion de desempefio

Para el proceso de evaluacion de personal, pueden utilizarse varios sistemas o
métodos de evaluacion del desempefio o estructurar cada uno de éstos, en un método
de evaluacion adecuado al tipo a y a las caracteristicas de los evaluados. Esta
adecuacién es de importancia para la obtencion de resultados. La evaluacion del
personal es un método, una herramienta, y no un fin en si misma. Es un medio para
obtener datos e informacion que puedan registrarse, procesarse y canalizarse para
mejorar el desempefio humano en las organizaciones. En el fondo, la evaluacion del
desempefio laboral solo es un buen sistema de comunicaciones que actla en sentido
horizontal y vertical en la empresa. Los principales métodos de evaluacion de los
trabajadores son: Métodos de escala grafica, Método de eleccidn forzada, Método de
investigacion de campo, Método de incidentes graficos, Método de comparacion por
pares, Método de evaluacidn por competencias.

e Autoevaluacion

Una autoevaluacion requiere que un empleado juzgue su propio desempefio
contra criterios predeterminados. Por lo general, forma parte de una revision de
desempefio oficial en la que se busca obtener una mirada méas profunda y en la que se
debe asegurar que los empleados comprendan como seran evaluados.

Este método de evaluacion de desempefio puede ser demasiado subjetivo para

reflejar verdaderamente el rendimiento laboral, ya que los empleados pueden
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calificarse a si mismos demasiado alto, o demasiado bajo, pero las discrepancias
entre las evaluaciones del empleado y el empleador pueden ser reveladoras.

e Gestion por objetivos

El siguiente de los métodos de evaluacion de desempefio que tenemos para ti
es la gestion por objetivos (MBO), Este es un enfoque mas moderno para las
revisiones del desempefio, porque integra al empleado en el proceso de
establecimiento de metas.

Con este método, el gerente y su empleado acordaran objetivos especificos y
alcanzables con un plazo establecido. A diferencia de las evaluaciones subjetivas, el

método MBO facilita la definicion de éxito y fracaso.

7.2.7. Objetivos de la evaluacion de desempefio

La evaluacién del desempefio no puede restringirse a un simple juicio
superficial y unilateral del jefe respecto del comportamiento funcional del
subordinado; es necesario descender mas profundamente, localizar las causas y
establecer perspectivas de comun acuerdo con el evaluado. Si se debe cambiar el
desempefio, el mayor interesado, el evaluado, debe no solamente tener conocimientos
del cambio planeado, sino también por qué y como debera hacerse si es que debe

hacerse.

7.2.8. Tipos de evaluacion de desempefio

La evaluacién del Desempefio es un proceso estructural y sistematico para
medir, evaluar e influir sobre los atributos comportamientos y resultados
relacionados con el trabajo, asi como el grado de absentismo, con el fin de descubrir
en qué medida es productivo el trabajador y si podra mejorar su rendimiento a futuro
La evaluacion del desempefio es la forma mas usada para estimar o apreciar el
desenvolvimiento del individuo en el cargo y su potencial de desarrollo. Segin James
Stoner, evaluacion del desempefio es: “El proceso continuo de proporcionar a los
subordinados, informacion sobre la eficacia con que estan efectuando su trabajo para
la organizacion.

Dentro de la Evaluacion de Desempefio Laboral tenemos cuatro tipos:

e Evaluacion de Desempefio Laboral de 90°: en la evaluacion de 90° se
combinan objetivos y competencias. ElI cumplimiento de objetivos se



7.2.9.
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relaciona con aspectos remunerativos y las competencias se evalGan para su
desarrollo.

Evaluacion de Desempefio Laboral de 180°: se combinan la medicién
realizada por el jefe inmediato o supervisor y la autoevaluacion del trabajador
en el cumplimento de los objetivos y competencias propias del puesto y el
rendimiento del trabajador.

Evaluacion de Desempefio Laboral de 270°: la evaluacion de 270° fue
desarrollada con la intencién de eliminar la subjetividad que puede producirse
como resultado de una evaluacion de 90 o 180, en esta evaluacion le mide al
trabajador su superior, existe una autoevaluacién e interviene un factor mas
de medicion que puede ser la evaluacion de los subordinados si existen en su
21 cargo de trabajo subordinados, o por los pares que son sus comparieros del
equipo de trabajo o quienes se encuentran en el mismo nivel de
responsabilidad.

Evaluacion 360: este es uno de los métodos de evaluacion de desempefio méas
importante, ya que proporciona una vision integral del trabajo que realiza un
empleado al obtener retroalimentacion de fuentes externas. La evaluacion 360
grados incluye comentarios de los empleados, pero también de los
compafieros, subordinados directos y/o supervisores no directos con quienes

el empleado trabaja regularmente.

Definicion de la evaluacion 360°

Se trata de un tipo de evaluacion del desempefio integral que se basa en las

relaciones que tiene el empleado. El formato de evaluacidn 360 se basa en un analisis

en el que la retroalimentacion resulta fundamental, pues los resultados se obtienen

del feedback que da su entorno profesional: jefes directos, subordinados, clientes

internos y externos, y compafneros.

7.2.10. Importancia de la evaluacion de desempefio

La Evaluacion 360° es una herramienta clave para las organizaciones cuando

se desea medir las competencias que definen la cultura y filosofia de las

organizaciones, asi como el desempefio en las habilidades blandas de sus lideres. Se

basa en un andlisis en donde la retroalimentacion resulta fundamental para el

evaluado y las respuestas recabadas son de utilidad tanto para la organizacién como



17

para €l mismo, ya que permite conocer puntualmente coémo es observado y percibido

por parte de su equipo y colaboradores directos.

Permite implantar nuevas politicas de compensacién, mejora el desempefio

ayuda a tomar decisiones de ascensos o de ubicacion, permite determinar si existe la

necesidad de volver a capacitar, detectar errores en el disefio del puesto y ayuda a

observar si existen problemas personales que afecten a la persona en el desempefio

del puesto de trabajo.

7.2.11. Caracteristicas de la evaluacion 360

1.

2.

3.

Se obtiene retroalimentacion de multiples fuentes: Tradicionalmente, los
gerentes solo pesaban en el desempefio de un empleado. Con las revisiones
360, se obtiene una perspectiva mas amplia que proporciona una visién del
rendimiento de mdultiples funciones y partes interesadas.

Ayudan a identificar puntos ciegos: En las organizaciones, cuando se trabaja
en mdaltiples proyectos o con numerosas funciones, pueden existir &reas de
preocupacion de las que un empleado puede no ser consciente. Este proceso
de evaluacion ayuda a identificar esas esferas, para que la administracion las
aborde lo antes posible.

Ayuda a identificar las necesidades de capacitacion: Otra de las
caracteristicas de una evaluacion 360 grados es que la retroalimentacién
minuciosa de los empleados te ayuda a detectar las areas de mejora. Esto
facilita la identificacion e implementacion de cualquier necesidad de
capacitacion que ayude a mejorar el desempefio del empleado.

Ofrece una retroalimentacion constructiva: La participacion de multiples
fuentes ayuda a dar una retroalimentacion bien fundamentada. Esto es crucial

para mejorar el rendimiento del empleado.
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7.2.12. Pasos a seguir en el proceso de evaluacion 360

Figura 3 - Proceso de evaluacién 360°

Colaborador

{Auto Evaluacion)

Colaterales

Incluir sclo a los
chenles cercanta

ncluir a lodos las
epories directos

Fuente: Adaptado de Integratec (2022)

7.2.13. Cual es el departamento encargado de llevar la evaluacion de desempefio
Este tipo de encuesta es realizada por el departamento de Recursos Humanos,
Operaciones o cualquier area gque evalle a la organizacion. Ademas de enfocarse en
conocer el compromiso, participacion y necesidades de los empleados de forma
polarizada, lo hace por medio de diferentes puntos de vista que ayuden a generar una
informacion mas completa.
La evaluacion de desempefio se basa en los siguientes principios:

e Relevancia. - Los resultados de la Evaluacion del Desempefio seran
considerados como datos relevantes y significativos, para la definicion de
objetivos operativos y la identificacion de indicadores que reflejen
confiablemente los cambios producidos y el aporte de los funcionarios y
servidores de la institucion.

e Equidad. - Evaluar el rendimiento de los funcionarios y servidores sobre la
base del manual de clasificacion de puestos institucional e interrelacionados
con los resultados esperados en cada unidad o proceso interno, procediendo
con justicia, imparcialidad y objetividad.

e Confiabilidad. - Los resultados de la Evaluacién del Desempefio deben

reflejar la realidad de lo exigido para el desempefio del puesto, con lo
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cumplido por el funcionario o servidor, en relacién con los resultados

esperados de su proceso internos y de la institucion.

e Confidencialidad. - Administrar adecuadamente la informacion resultante del
proceso, de modo que llegue exclusivamente, a quien esté autorizado a
conocerla.

e Consecuencia. - El Subsistema derivara politicas que tendran incidencia en la
vida funcional de la institucidn, de los procesos internos y en el desarrollo de
los funcionarios y servidores y en su productividad.

Los resultados de la medicién, desde la perspectiva del recurso humano, es un
elemento de dependencia reciproca con los resultados reflejados por la institucion, el
usuario externo y los procesos o unidades internas.

7.2.14. Resultados feedback

El feedback (retroalimentacion) es la accion de ofrecer informacion a una
persona sobre un resultado. El feedback se da en evaluaciones, consejos o incluso
comentarios, y pretende aportar informacion para futuras mejoras. Los sistemas de
feedback bien utilizados son capaces de ayudar a conservar a los trabajadores de una
empresa, estimulando el desarrollo de sus habilidades y haciendo que los empleados
se sientan parte importante de la empresa, que se sientan integrados en su engranaje.

1. Entrenamiento: Una de las formas maés utiles para trabajar los sistemas de
feedback en una empresa es el entrenamiento de los trabajadores desde el
primer momento. Una forma muy sencilla de comprenderlo es pensar en
cuando se intenta educar a nifios pequefios.

2. Dar valor: Esta premisa no es exclusiva del ambito laboral, sino que sucede
en cualquier ambito de la vida: si das valor a una persona y reconoces Su
trabajo y sus habilidades, tiende a esforzarse mas.

3. Programa de mentoria: Este tipo de programas son sistemas de feedback
orientados, con una estructura muy clara y que se utilizan para desarrollar

relaciones mas estrechas dentro del organigrama laboral.
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8. METODOLOGIA

8.1. Meétodo fenomenoldgico

La fenomenologia es una linea de idealismo subjetivo en filosofia que propone
el estudio y descripcion de los fendmenos de la conciencia, es decir, de las cosas tal
como se manifiestan y manifiestan alli. Establece que el mundo es lo que se percibe a
través de la conciencia de un individuo y pretende interpretarlo a partir de sus
vivencias (Mindo, 2016, p. 1).

Este método se utilizard para interpretar y comprender de manera objetiva y
subjetiva la informacidn teorica para vincularla con los datos obtenidos mediante el
uso de una entrevista, una encuesta estructurada y la observacion en sitios de los
diferentes puestos de trabajo que existen en Funeraria Ayala, lo cual servird de base
para proponer un programa de evaluacion de desempefio de 360 grados para los

colaboradores de la Funeraria Ayala de la ciudad de Loja para el afio 2022.

8.2. Método hermenéutico

La hermenéutica implica tratar de describir y estudiar fendmenos humanos
importantes de una manera cautelosa y detallada, deshaciéndose de los supuestos
tedricos previos tanto como sea posible, pero basandose en la comprension real.
(Packer, 2017, pag. 1)

De esta forma, permitird el uso de informacion investigativa de diferentes
fuentes bibliograficas para desarrollar un marco tedrico que enfatice la interpretacion
de contenidos con relacion a los beneficios de posibles proyectos. Finalmente, se
realiza con toda la informacion obtenida de fuentes bibliogréaficas (como libros,
revistas, sitios web, etc.); De la misma forma, se redacta de acuerdo con los
estandares de la APA para una mejor comprension del Programa de evaluacion de
desempefio de 360 grados para los colaboradores de la Funeraria Ayala de la ciudad
de Loja para el afio 2022.

8.3. Meétodo practico proyectual

Es una guia para crear diferentes tipos de disefios en funcion del problema.

Este método ayuda a resolver el problema después de los pasos o etapas detallados;

ayuda a verificar el disefio primero para el control de calidad, y luego a través de
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todas las correcciones relevantes para finalmente lograr el mismo disefio. (Gonzalez,
2017, pag. 99)

Mediante este método se realizard la propuesta de un programa de evaluacion de
desempefio mediante el uso el método de 360 grados como aporte de la academia a la
sociedad donde se pondra en practica los conocimientos, de esta manera se brinda
herramientas practicas para la aplicacion interna para la funeraria.

8.4. Técnicas de recoleccion de datos

8.4.1. Observacion directa
La observacion requiere de la capacidad de identificar lo que se quiere
analizar, describir e interpretar la conducta, con el fin de obtener datos completos-

fiables correspondientes a caracteristicas determinadas en contexto (Teran, 2018).

Esta técnica permite obtener la informacion veraz de aquellos factores
existentes en los puestos de trabajo de la Funeraria Ayala con relacion a la
productividad de los colaboradores y las posibles medidas para mejorar las practicas

mediante un programa de evaluacién de desempefio.

8.4.2. Encuesta

De acuerdo con Zarate et al. (2019) la encuesta es un método de investigacion
basado en un esquema que aborda las preferencias de las personas objeto de analisis,
de hecho, las preguntas se establecen para asegurar la coherencia de la informacion
obtenida, la misma que permite trabajar a nivel de variables para la interpretacion de

resultados por medio de andlisis estadisticos.

La encuesta sera aplicada a todos los colaboradores con el propdésito de
determinar la importancia de la evaluacion de desempleo con el método 360 para
mejorar el resultado en los puestos de trabajo, basados en un diagndstico inicial y la
influencia de los cambios suscitados por la pandemia para las estrategias necesaria la
mejora continua y contribuir con el desarrollo de la funeraria.

8.4.3. Entrevista

Una entrevista es una conversacion con propésito, para lo cual se elaboran

preguntas abiertas que recopilen los criterios personales a modo de guion, es decir

que es una técnica cualitativa empleada con mayor frecuencia en la investigacién. En
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definitiva, corresponde a un didlogo entre dos personas para obtener informacion

(Lazaro, 2021).

La entrevista sera de utilidad para conocer aspectos claves con el aporte de la
gerente general como base estratega para la implementacion del programa de
evaluacion de desempefio de 360 grados para los colaboradores de la Funeraria

Avyala de la ciudad de Loja para el afio 2022.

8.4.4. Poblacion y muestra
La poblacion esta compuesta por el personal que labora en la empresa, como

se presenta en la siguiente tabla:

Tabla 2 - Lista de colaboradores

N° Nombres y apellidos
1 Ing. Priscila Pineda Macas
2 Dr. Manuel Ayala
3 Ing. Luis Pineda
4 Tnlga. Génesis Luna
5 Tnlgo. Bryan Barrazueta
6 Tnlga. Marjorie Espinoza
7 Ing. Andrés VVazquez
8 Lcda. Maria Elena Castillo
9 Lcda. Nancy Mora
10 Lcdo. Manuel Ayala
11 Lcda. Gladis Macas
12 Lcda. Alexandra Guaillas
13 Sra. Veronica Correa
14 Sr. Danny Vega
15 Sr. Andrés Suarez
16 Sr. Luis Balcazar
17 Sr Fabian Pineda
18 Sra. Patricia Jiménez
19 Sr. Cristian Ortiz
20 Sr. José Piedra
21 Sr. John Piedra
22 Sr. Edison Torres
23 Ing. Rodrigo Espinoza
24 Dra. Fanny Chéavez
25 Lcda. Martha Rosero
26 Sr. Javier Arreaga
27 Sr. Carlos Sanmartin

Fuente: Adaptado del Departamento de RRHH de la Funeraria Ayala
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9. ANALISIS Y PRESENTACION DE RESULTADOS

9.1. Observacion directa

Esta técnica permite obtener informacion veraz de aquellos factores
existentes en los puestos de trabajo de la funeraria Ayala, a partir de la cual se
determinard como estos influyen en la productividad de los colaboradores y que
medidas pueden ser implementadas para mejorar las précticas mediante un

programa de evaluacion de desempefio.

9.2. Resultados de las entrevistas

La entrevista serd de utilidad para conocer aspectos claves en temas de la
valoracion del desempefio de los colaboradores inmersos en la institucién, con el
aporte de la Gerente General se estableceran estrategias para la implementacién del
programa de evaluacion de desempefio de 360° para los colaboradores de la

Funeraria Ayala de la ciudad de Loja para el afio 2022.

9.3. Entrevistados

Entrevista 1
Nombre: Ing. Priscila Pineda
Gerente

Entrevista 2
Nombre: Dr. Israel Ayala
Presidente

Entrevista 3
Nombre: Ing. Luis Pineda
Contador
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Tabla 3 — Entrevista 1

Nombres y Apellidos del entrevistado

Ing. Priscila Pineda

Cargo que desempefia

Gerente

Empresa Funeraria Ayala de la Ciudad de Loja

1. ¢Enlainstitucion como es la manera de medir el A través de evaluaciones y metas cumplidas.
desempefio y productividad de sus
colaboradores?

2. ¢Qué tipo de evaluacion o método aplica en su Se aplica una evaluacién tradicional
empresa para medir el desempefio de sus
colaboradores?

3. ¢ Valora usted el desempefio realizado de sus Se les brinda bonificacion
colaboradores en su desempefio?

4. ¢Cada que tiempo evalla a sus colaboradores en  Se realiza de forma semestral y anual
su desempefio?

5. ¢Cree usted que es importante realizar una Si
evaluacion de desempefio constante?

6. ¢Cual es el responsable de realizar la evaluacion  La responsable es la ingeniera Priscila Pineda y
de desempefio y que tiempo demora en ofrecerte  los resultados se entrega a los 30 dias.
resultados?

7. ¢Cudles son las razones por las que usted evalta  Para verificar su cumplimiento, responsabilidad,
a su empleado? ética profesional, destrezas y habilidades

8. ¢Se tienen definidos instrumentos para medir la  Se realiza de manera computarizada
evaluacion de desempefio?

9. ¢Ayuda a sus colaboradores a mejorar en el A través de capacitaciones.
desempefio laboral, como lo hace?

10. ¢Elabora plan de mejoras en base a los Se elabora una vez analizado la evaluacion de
resultados obtenidos de la evaluacion de desempefio se realiza socializacion, el plan de
desempefio de sus colaboradores? mejora se lo aplica todo el afio.

11. ¢Sus colaboradores mejoran a partir de la Si, su rendimiento aumenta y por ende el

retroalimentacion y resultados obtenidos?

rendimiento de la empresa.

Elaboracién: Las autoras
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Tabla 4 — Entrevista 2

Nombres y Apellidos del entrevistado

Dr. Israel Ayala

Cargo que desempefia

Presidente

Empresa Funeraria Ayala de la Ciudad de Loja
1. ¢Enlainstitucion como es la manera de medir el A través de metas cumplidas.
desempefio y productividad de sus
colaboradores?
2. ¢Queé tipo de evaluacion o método aplica en su Se aplica una evaluacién tradicional
empresa para medir el desempefio de sus
colaboradores?
3. ¢ Valora usted el desempefio realizado de sus Se les brinda incentivos econdmicos
colaboradores en su desempefio?
4. ¢Cada que tiempo evalUa a sus colaboradoresen  De forma mensual
su desempefio?
5. ¢Cree usted que es importante realizar una Si
evaluacién de desempefio constante?
6. ¢Cudl es el responsable de realizar la evaluacién  El jefe de departamento es el responsable, se
de desempefio y que tiempo demora en ofrecerte  demora de 15 a 30 dias.
resultados?
7. ¢Cuéles son las razones por las que usted evalia  Para obtener control sobre la productividad y
a su empleado? lograr la aceptacion de la ciudadania
8. ¢Se tienen definidos instrumentos para medir la  Si, mediante la encuesta digital.
evaluacion de desempefio?
9. ¢Ayuda a sus colaboradores a mejorar en el Si, mediante constantes capacitaciones y lo que
desempefio laboral, como lo hace? necesiten para laborar.
10. ¢Elabora plan de mejoras en base a los Si se elabora
resultados obtenidos de la evaluacion de
desempefio de sus colaboradores?
11. ¢Sus colaboradores mejoran a partir de la Si, mejoran ya que aumenta sus capacidades

retroalimentacion y resultados obtenidos?

Elaboracién: Las autoras
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Tabla 5 — Entrevista 3

Nombres y Apellidos del entrevistado Ing. Luis Pineda
Cargo que desempefia Contador
Empresa Funeraria Ayala de la Ciudad de Loja

1. ¢Enlainstitucion como es la manera de medir el  Mediante evaluaciones de desempefio constantes
desempefio y productividad de sus
colaboradores?

2. ¢Qué tipo de evaluacion o método aplica en su Se aplica una evaluacién tradicional
empresa para medir el desempefio de sus
colaboradores?

3. ¢ Valora usted el desempefio realizado de sus La empresa les brinda bonificacion
colaboradores en su desempefio?

4. ¢Cada que tiempo evalla a sus colaboradores en  Se realiza de manera semestral y anual
su desempefio?

5. ¢Cree usted que es importante realizar una Si, porque la empresa se destaca la colaboracion
evaluacion de desempefio constante?

6. ¢Cual es el responsable de realizar la evaluacion  La responsable es la ingeniera Priscila Pineda y
de desempefio y que tiempo demora en ofrecerte  los resultados se entrega de 15 a 30 dias.
resultados?

7. ¢Cudles son las razones por las que usted evala  Para medir su productividad y habilidades.
a su empleado?

8. ¢Se tienen definidos instrumentos para medir la  Se realiza de manera digital.
evaluacion de desempefio?

9. ¢Ayuda a sus colaboradores a mejorar en el A través de charlas
desempefio laboral, como lo hace?

10. ¢Elabora plan de mejoras en base a los Se elabora una vez analizado la evaluacion de
resultados obtenidos de la evaluacion de desempefio se realiza socializacion, el plan de
desempefio de sus colaboradores? mejora se lo aplica todo el afio

11. ¢Sus colaboradores mejoran a partir de la Cada colaborador acepta sus debilidades y mejora
retroalimentacion y resultados obtenidos? ~ para aumentar la productividad.

Elaboracién: Las autoras

Las tablas 3 — 4 - 5 sefiala los criterios de las tres personas encuestadas, las
cuales desarrollan cargos de gerente, presidente y contador en la funeraria Ayala, las
personas entrevistadas comentan que para medir el desempefio y productividad de los
empleados se realiza mediante evaluaciones constantes y metas cumplidas, sin
embargo, se aplica una evaluacién tradicional para medir el desempefio de los
trabajadores.

Para motivar a los empleados para la elaboracion de su trabajo, se les entrega
bonificaciones (incentivos econdmicos), con la finalidad de mejorar su desempefio en
la entidad, por otro lado, las evaluaciones de desempefio se realizan de manera
semestral y anual.

Asi mismo, los entrevistados aluden que es importante realizar evaluaciones
de desempefio constante, para ello en la funeraria Ayala la encargada de la aplicacion
de valoracion laboral es la gerente de la empresa, dichos resultados se entregan en un

plazo de 15 a 30 dias. Bajo este contexto, segun los entrevistados las evaluaciones se
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realizan para verificar el cumplimiento de las actividades, responsabilidad, ética
profesional, destrezas y habilidades de los empleados, adicional menciona que es una
forma medir la productividad de la empresa.

En esta linea, las evaluaciones se realizan de manera computarizada, es decir
a través del uso de la tecnologia, se realizan encuestas de forma virtual. Una vez
obtenidos los resultados, la persona encargada de la evaluacion busca la forma de
mejorar el desempefio laboral mediante capacitaciones y charlas motivacionales, para
ello se elabora un plan de mejora para todo el afio, dicho proceso ha generado buenos
resultados en la entidad dado que los empleados mejorar sus capacidades y la
productividad incrementa.

En virtud de lo mencionado, es importante resaltar que la funeraria Ayala se
preocupa por el desarrollo de la entidad y la productividad de la misma, la cual se
puede medir a través del desempefio de los empleados, razén para que se apliquen
evaluaciones con relacién a las actividades realizadas por los trabajadores, sin
embargo, es evidente que se necesita de generar cambios en la forma de evaluacion,

dado que en la actualidad se realiza bajo una metodologia tradicional.
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9.4. Analisis de resultados de encuesta
En la presente fase se encuentra los resultados de las encuestas aplicadas a los
27 colaboradores de la funeraria Ayala.

1. ¢Se realiza evaluacién a su desempefio laboral?

Tabla 6 - Evaluacion al desempefio laboral

Variables Frecuencia Porcentaje
Si 22 82%
No 5 18%
Total 27 100%

Fuente: encuesta dirigida a los colaboradores de la Funeraria Ayala
Elaboracién: Las Autoras

Figura 4 - Evaluacion al desempefio laboral

EVALUACION AL DESEMPENO LABORAL

m Sj
= No

Fuente: encuesta dirigida a los colaboradores de la Funeraria Ayala
Elaboracion: Las Autoras

Anélisis cuantitativo:

El 82% del personal encuestado que corresponde a 22 de los colaboradores
sefiala que se realiza una evaluacion a su desempefio laboral, el cual representa un
valor alto, sin embargo, 18% que corresponde a 5 colaboradores sefialo que no se
realiza esa actividad.

Analisis cualitativo:

Del personal encuestado es evidente que el mayor porcentaje de los
empleados de la Funeraria Ayala se aplicado una evaluacion de desempefio laboral,
seguido de ello un porcentaje bajo que dice no haber sido evaluado por sus

capacidades laborales.
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2. ¢Conoce el objetivo de realizar una evaluacion al desempefio?

Tabla 7 - Conocimiento sobre el objetivo de una evaluacién de desempefio

Variables Frecuencia Porcentaje
Si 15 60 %
No 12 40 %
Total 27 100%

Fuente: Obtenido de encuesta dirigida a los colaboradores de la Funeraria Ayala
Elaboracion: Las autoras

Figura 5 - Conocimiento sobre el objetivo de una evaluacion de desempefio

CONOCIMIENTO SOBRE EL OBJETIVO DE UNA EVALUACION DE
DESEMPENO

= Si
= No

Fuente: Obtenido de encuesta dirigida a los colaboradores de la Funeraria Ayala
Elaboracion: Las autoras

Andlisis cuantitativo:

El 60% de los empleados encuestados que corresponde a 15 colaboradores
menciona que tiene conocimiento del objetivo que tiene realizar una evaluacion de
desempefio, a diferencia del 40% de trabajadores que corresponde a 12 colaboradores
que desconoce sobre este procedimiento.

Andlisis cualitativo:

El mayor porcentaje de personal de la Funeraria Ayala, cuenta con
conocimiento acerca del motivo de una evaluacion de desempefio, por otro lado, un
porcentaje medio desconoce los motivos de la evaluacion de desempefio dentro de la
entidad.
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3. ¢Conoce los resultados de su Evaluacion?

Tabla 8 - Conocimiento sobre los resultados de su evaluacion

Variables Frecuencia Porcentaje
Si 21 80 %
No 6 20%
Total 27 100 %

Fuente: Obtenido de encuesta dirigida a los colaboradores de la Funeraria Ayala
Elaboracion: Las autoras

Figura 6 - Conocimiento sobre los resultados de su evaluacion

CONOCIMIENTO SOBRE LOS RESULTADOS DE SU EVALUACION

= Sj
= No

Fuente: Obtenido de encuesta dirigida a los colaboradores de la Funeraria Ayala
Elaboracion: Las autoras

Andlisis cuantitativo:

El 80% de los empleados que corresponde a 21 colaboradores tienen
conocimiento sobre los resultados obtenidos en la evaluacién que se les fue aplicada,
mientras que el 20% de los colaboradores que corresponde a 6 trabajadores no han
tenido una respuesta sobre la evaluacion.

Andlisis cualitativo:

Del personal encuestado el mayor porcentaje de los empleados de la
Funeraria Ayala menciona que, si tienen conocimiento de los resultados de su
evaluacion de desempefio, sin embargo, un porcentaje bajo sefialan que no tiene

conocimiento de los resultados de su valoracion de actividades.
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4. ¢Se reconoce y motiva el desempefio eficiente de un trabajador?

Tabla 9 - Reconocimiento y motivacion del desempefio del empleado

Variables Frecuencia Porcentaje
Si 27 100%
No 0 0%
Total 27 100%

Fuente: Obtenido de encuesta dirigida a los colaboradores de la Funeraria Ayala
Elaboracion: Las autoras

Figura 7 - Reconocimiento y motivacion del desempefio del empleado

RECONOCIMIENTO Y MOTIVACION DEL DESEMPERNO DEL EMPLEADO

0%

= Si
= No

Fuente: Obtenido de encuesta dirigida a los colaboradores de la Funeraria Ayala
Elaboracion: Las autoras

Andlisis cuantitativo:

El 100% de los empleados encuestados que corresponde a 27 colaboradores
menciona que reciben reconocimiento y motivacion cuando las evaluaciones de
desempefio son favorables, desde este punto de vista, los empleados cuentan con
incentivos para mejorar su trabajo en las actividades planteadas.

Andlisis cualitativo:

Existe un resultado positivo en su totalidad del personal que labora en

Funeraria Ayala, acerca de que se reconoce y motiva el desempefio eficiente de un

trabajador.
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5. ¢Usted recibe retroalimentacion luego de ser evaluado?

Tabla 10 - Retroalimentacion después de la evaluacion

Variables Frecuencia Porcentaje
Si 21 80%
No 6 20%
Total 27 100%

Fuente: Obtenido de encuesta dirigida a los colaboradores de la Funeraria Ayala
Elaboracion: Las autoras

Figura 8 - Retroalimentacion después de la evaluacion

RETROALIMENTACION DESPUES DE LA EVALUACION

u Sj
= No

Fuente: Obtenido de encuesta dirigida a los colaboradores de la Funeraria Ayala
Elaboracion: Las autoras

Analisis cuantitativo:

El 80% de las personas encuestadas que corresponde a 21 colaboradores
reciben retroalimentacion después de la evaluacion, en contraposicion el 20% que
corresponde a 6 colaboradores alude que no recibe feedback, lo que implica que

tienen desconocimiento sobre sus falencias a la hora de realizar su trabajo.

Analisis cualitativo:
Existe un numero significativo del personal que labora en Funeraria Ayala,
gran parte del personal manifiesta que recibe una retroalimentacion, por el contrario,

un porcentaje medio bajo nos manifiestan que no obtuvieron una retroalimentacion.
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6. ¢Cree que dentro de la organizacién deben llevar un esquema u

planificacion para que sean evaluados?

Tabla 11 - La empresa debe llevar un esquema de planificacion para la evaluacion

Variables Frecuencia Porcentaje
Si 27 100%
No 0 0%
Total 27 100%

Fuente: Obtenido de encuesta dirigida a los colaboradores de la Funeraria Ayala
Elaboracién: Las autoras

Figura 9 - La empresa debe llevar un esquema de planificacion para la evaluacion

LA EMPRESA DEBE LLEVAR UN ESQUEMA DE PLANIFICACION PARA LA
EVALUACION

0%

= Sj
= No

Fuente: Obtenido de encuesta dirigida a los colaboradores de la Funeraria Ayala

Elaboracién: Las autoras

Andlisis cuantitativo:

El 100% de los encuestados que corresponde a 27 colaboradores sefialan que
es importante que la empresa lleve un esquema de planificacion, con la finalidad de
que los empleados tengan informacidn sobre el proceso de evaluacion.

Andlisis cualitativo:

Existe un resultado positivo por parte del personal que labora en Funeraria

Avyala, sobre llevar un esquema o planificacion para ser evaluados de manera

correcta.
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7. ¢Sabia usted que la evaluacion de desempefio se la hace con el fin de

medir su productividad dentro de la organizacion?

Tabla 12 - Finalidad de la evaluacion de desempefio es medir la productividad de la empresa

Variables Frecuencia Porcentaje
Si 25 93%
No 2 7%
Total 27 100%

Fuente: Obtenido de encuesta dirigida a los colaboradores de la Funeraria Ayala
Elaboracion: Las autoras

Figura 10 - Finalidad de la evaluacién de desempefio es medir la productividad de la empresa

FINALIDAD DE LA EVALUACION DE DESEMPERNO ES MEDIR LA
PRODUCTIVIDAD DE LA EMPRESA

= Si
= No

Fuente: Obtenido de encuesta dirigida a los colaboradores de la Funeraria Ayala
Elaboracién: Las autoras

Andlisis cuantitativo:

El 93% de los empleados que corresponde a 25 colaboradores tienen
conocimiento de que la finalidad de la evaluacion de desempefio esta enfocada en
medir la productividad de la empresa, sin embargo, el 7% de los encuestados que
corresponde a 2 colaboradores tienen desconocimiento sobre este particular.

Analisis cualitativo:

Del personal encuestado el mayor porcentaje de personal de la Funeraria
Ayala, conoce de forma clara que la evaluacion de desempefio se realiza con el fin de
medir su productividad dentro de la entidad, sin embargo, un porcentaje bajo

desconoce la intencion de una evaluacion de desempefio en la organizacion.



8. ¢Se encuentran bien definidas sus funciones laborales?

Tabla 13- Definicién de las funciones laborales
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Variables Frecuencia Porcentaje
Si 25 93%
No 2 7%
Total 27 100%

Fuente: Obtenido de encuesta dirigida a los colaboradores de la Funeraria Ayala
Elaboracién: Las autoras

Figura 11 - Definicion de las funciones laborales

DEFINICION DE LAS FUNCIONES LABORALES

m Sj
= No

Fuente: Obtenido de encuesta dirigida a los colaboradores de la Funeraria Ayala
Elaboracion: Las autoras

Anadlisis cuantitativo:

El 93% de los trabajadores que corresponde a 25 colaboradores cuentan con

sus funciones laborales bien definidas, sin embargo, el 7% que corresponde a 2

colaboradores menciona que no, lo cual puede dificultar la realizacion de sus

actividades dentro de la empresa, en este sentido, existe una pérdida de productividad

de la entidad.

Analisis cualitativo:

Del personal encuestado el mayor porcentaje de personal de la Funeraria

Ayala conoce a cabalidad todas sus funciones laborales, por el contrario, un

porcentaje bajo menciona que es confuso sus funciones laborales.
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9. ¢(Se potencializa al interior de la institucibn sus competencias

profesionales?

Tabla 14 - Potencializacidn de las competencias profesionales

Variables Frecuencia Porcentaje
Si 18 67%
No 7 27%
A veces 2 6%
Total 27 100%

Fuente: Obtenido de encuesta dirigida a los colaboradores de la Funeraria Ayala
Elaboracion: Las autoras

Figura 12- Potencializacion de las competencias profesionales

POTENCIALIZACION DE LAS COMPETENCIAS PROFESIONALES

6%

m Sj
= No
A veces

Fuente: Obtenido de encuesta dirigida a los colaboradores de la Funeraria Ayala
Elaboracién: Las autoras

Andlisis cuantitativo:

El 67% de los empleados que corresponde a 18 colaboradores de la Funeraria
Ayala manifiesta que la entidad potencializa las competencias profesionales,
mientras que el 27% que corresponde a 7 colaboradores manifestd que no, seguido
de un 6% que corresponde a 2 colaboradores que percibe que en pocas ocasiones
potencializan las competencias profesionales. Con los resultados se evidencia que la
mayoria de los empleados perciben que la empresa realiza esfuerzos para desarrollar
competencias a nivel profesional.
Andlisis Cualitativo:

Del personal encuestado el mayor porcentaje de personal de la Funeraria
Ayala manifestaron que potencializan al interior de la institucion sus competencias
profesionales, asi mismo, un porcentaje medio indicaron que no se potencializan sus
capacidades al interior de la institucion, por ultimo, un porcentaje bajo manifesté que

a veces y dependiendo del puesto se potencializa las competencias profesionales.
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10. ¢Existe un Plan de Mejora en funcién de su desempefio profesional?

Tabla 15 - Existe un Plan de Mejora en funcidn del desempefio profesional

Variables Frecuencia Porcentaje
Si 0 0%
No 27 100%
Total 27 100%

Fuente: Obtenido de encuesta dirigida a los colaboradores de la Funeraria Ayala
Elaboracion: Las autoras

Figura 13- Existe un Plan de Mejora en funcion del desempefio profesional

EXISTE UN PLAN DE MEJORA EN FUNCION DEL DESEMPENO PROFESIONAL

0%

= Si
= No

Fuente: Obtenido de encuesta dirigida a los colaboradores de la Funeraria Ayala
Elaboracion: Las autoras

Analisis cuantitativo:

En la figura se identifica que el 100% de los empleados que corresponde a 27
colaboradores mencionan que en la Funeraria Ayala no existe un plan de mejora para
mejorar el desempefio profesional, lo que evidencia la falta de este tipo de acciones
en la empresa objeto de estudio.

Andlisis Cualitativo:
Del personal encuestado, existe un mayor porcentaje de personal que
manifestaron que no cuentan con un Plan de Mejora en funcion de su desempefio

profesional y que seria muy importante tener uno.
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11. ¢Estaria dispuesto en ser evaluado mediante una evaluacién de 360

grados?

Tabla 16- Disposicion a ser evaluados mediante el método 360

Variables Frecuencia Porcentaje
Si 27 100%
No 0 0%
Total 27 100%

Fuente: Obtenido de encuesta dirigida a los colaboradores de la Funeraria Ayala
Elaboracion: Las autoras

Figura 14- Disposicion a ser evaluados mediante el método 360

DISPOSICION A SER EVALUADOS MEDIANTE EL METODO 360

0%

= Si
= No

Fuente: Obtenido de encuesta dirigida a los colaboradores de la Funeraria Ayala
Elaboracion: Las autoras

Analisis cuantitativo:

En la figura se observa que el 100% de los empleados que corresponde a 27
colaboradores estan dispuestos a ser evaluados mediante una evaluacién de
desempefio 360°, a pesar de que en las siguientes preguntas los encuestados
mencionen no reconocer este tipo de evaluacion de desempefio.

Andlisis Cualitativo:

Del personal encuestado el mayor porcentaje de personal de la Funeraria

Ayala manifestaron que estan totalmente dispuestos en ser evaluado mediante una

evaluacion de 360 grados y asi conocer este nuevo método.
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12. ¢ Para desempefiar de manera correcta dispone de todos los recursos

y herramientas en la empresa?

Tabla 17 - Disposicion de recursos y herramientas para realizar funciones

DISPOSICION DE RECURSOS Y HERRAMIENTAS PARA REALIZAR

FUNCIONES
Variables Frecuencia Porcentaje
Si 12 80%
No 3 20%
Total 27 100%

Fuente: Obtenido de encuesta dirigida a los colaboradores de la Funeraria Ayala
Elaboracion: Las autoras

Tabla 18 - Disposicion de recursos y herramientas para realizar funciones

DISPOSICION DE RECURSOS Y HERRAMIENTAS PARA REALIZAR
FUNCIONES

= Si
= No

Fuente: Obtenido de encuesta dirigida a los colaboradores de la Funeraria Ayala
Elaboracion: Las autoras

Andlisis cuantitativo:

En la figura se observa que el 80% de los empleados que corresponde a 12
colaboradores de la Funeraria Ayala refieren que la empresa otorga de los recursos
necesarios para cumplir con las funciones, en cambio el 20% que corresponde a 3
colaboradores menciona lo contrario, por lo que resulta importante realizar acciones
para identificar las necesidades de los trabajadores.

Analisis cualitativo:

Existe un numero significativo del personal que labora en Funeraria Ayala en
donde la mayor parte del personal esta seguro de tener los recursos y herramientas
necesarias, mientras que un porcentaje bajo dice no contar con las herramientas

necesarias.
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13. ¢Sabia que la evaluacién de desempefio 360 grados evalla de una manera

muy eficiente lo cual son los clientes, empleados, jefes y todo el personal?

Tabla 19 - Conocimiento de la eficiencia de evaluacion de desempefio 360

Variables Frecuencia Porcentaje
Si 14 53%
No 13 47%
Total 27 100%

Fuente: Obtenido de encuesta dirigida a los colaboradores de la Funeraria Ayala
Elaboracion: Las autoras

Figura 15- Conocimiento de la eficiencia de evaluacion de desempefio 360

CONOCIMIENTO DE LA EFICIENCIA DE EVALUACION DE DESEMPENO 360

= Si
= No

Fuente: Obtenido de encuesta dirigida a los colaboradores de la Funeraria Ayala
Elaboracion: Las autoras

Andlisis cuantitativo:

El 53% que corresponde a 14 colaboradores reconoce a la evaluacion 360
como método efectivo para evaluar a los empleados, sin embargo, el porcentaje
restante que corresponde a 13 colaboradores refiere no recocer la efectividad de este
método.

Andlisis cualitativo:

Existe un nimero casi equivalente del personal que labora en Funeraria Ayala

que no se conoce con claridad la evaluacion de desempefio mediante el método 360

grados
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10. PROPUESTA DE ACCION

10.1. Introduccion

El presente plan de accion surge al conocer los resultados de las encuestas y
entrevistas que se aplicé al personal de la Funeraria Ayala, que, si bien es cierto, la
evaluacion de desempefio se aplica en la empresa, sin embargo, se evidencia que no
cuentan con instrumentos para medir la evaluacion de desempefio definidos ni
conocen el tipo correcto de evaluacion que se debe aplicar segun las necesidades de
la entidad. De la misma forma, el tiempo entre cada evaluacién es muy extenso, es
decir, se realiza de forma semestral y anual pero esta forma de evaluar genera
conflicto ya que pueden existir problemas con ciertos empleados que no se detectan
temprano, por ende, no se generan mecanismos de mejora en la eficiencia de la
entidad.

Otra de las situaciones que impulsan la creacion del plan, es el hecho de que
los resultados de las evaluaciones se entregan después de periodos de tiempos
amplios (15 a 30 dias), por lo tanto, no sirven de retroalimentacién al momento que
se generan los inconvenientes en la organizacion. Como consecuencia de las fallas en
la retroalimentacion, la funeraria no puede plantear planes de mejora acorde a las
necesidades de la empresa.

Todos los empleados de la Funeraria Ayala creen necesario que se
establezcan esquemas o planes de evaluacion, por lo que, es evidente la falta de
mecanismos de medicion y control de los trabajadores, ademas, muchos de ellos
desconocen cdmo funciona y para qué sirve la evaluacion que se les aplica. Los
trabajadores acentGan que no existen planes de mejora en funcion de los resultados
del desempefio profesional de los mismos, y, de este modo, creen necesario
establecer estos lineamientos.

En consecuencia, es preciso conocer como se debe realizar, en este caso para
la Funeraria Ayala, Saavedra et al. (2018) (Saavedra, Marin, & Palacios, 2018)
Determinan que se realiza el plan por medio de los pasos que se detallan a
continuacion:

e Determinar los objetivos de forma adecuada y correcta; es necesario conocer
el destino que quiere tomar la organizacion para poder alcanzar lo que se

busca. Deben ser alcanzables, especificos y concretos.
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o Elegir estrategias, plantear las mismas; es decir, seleccionar el camino
correcto y posible por medio de definir un conjunto de tareas, es necesario,
jerarquizar estas tareas de las mas importantes a las comunes.
e Definir tiempos de inicio y fin de cada tarea, ademas del momento de
revision.
e Asignar responsables para coordinar y poner en marcha, con la ayuda de otros
trabajadores, las tareas.
e Ejecutar los planes, cumplir con lo que se establece y revisar con procesos de
control que la planificacién sea la correcta, de lo contrario corregir a tiempo.
Por lo tanto, la propuesta de accion sirve para que la funeraria mejore el
control de los procesos internos y externos, en el momento de reclutar personal o
evaluar a los empleados que ya estan laborando en la organizacién. El plan tiene el
objetivo de optimizar tiempo y recursos a partir de determinar el rendimiento de los
colaboradores, con esto, se puede definir como una guia o herramienta que sirve de
apoyo para lograr las metas y objetivos empresariales, mitigar riesgos, ademas de
llevar a la entidad mejores posiciones en el mercado. La estrategia es la evaluacion
de desempefio 360° que serd implementada en la empresa.

Cabe mencionar que el plan de accién que se realiza para la funeraria Ayala
con el objetivo de que realice una evaluacion 360, tiene como fundamento lo
establecido por Alles (2008) por ello se adapta en funcién de la empresa analizada

descrito en el flujograma de la figura 18

10.2. Presentacion

Los principales beneficiarios del plan accion seran directos e indirectos, es
decir, propietarios, altos mandos y personal como la parte interna de la funeraria,
como parte externa las empresas privadas de Loja y estudiantes de carreras afines a
gestion de talento humano. A continuacion, en la tabla se determinan los

beneficiarios de la implementacidn de planes de accidon para la Funeraria Ayala.
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10.3. Beneficiarios

Tabla 20 - Beneficiarios del plan de accion

Beneficiarios Directos Beneficiarios Indirectos

s Empresas privadas de la ciudad
= Colaboradores de la Funeraria de Loja.
Ayala de la ciudad de Loja. % Estudiantes de la carrera de

Gestion de Talento Humano

Fuente: Elaboracion propia

Se determinan a los beneficiarios directos como los colaboradores de la
funeraria (ver tabla 18) ya que el plan de accion debe ser definido de acuerdo con las
necesidades de la entidad, por ende, funcionara para que la empresa presente
mejorias en todos los &mbitos, corrija los errores a tiempo y establezca guias para
cumplir la planificacion. En otras palabras, el principal beneficiario es la funeraria
Ayala.

En cambio, se definen a los beneficiarios indirectos a las empresas privadas
ya que, al igual que para los estudiantes, servira como referente para aplicar,
acoplando el plan, para distintas instituciones, ademas, para los estudiantes incentiva
a realizar estudios con méas profundidad en el tema estrategias para mejora del

manejo de empresas.

10.4. Estructura

Para el proceso de capacitacion, cumple con 5 fases , la primera esta
relacionada con el problema , puesto que no existen capacitaciones que responda a
las necesidades de la empresa, la segunda fase es la propuesta donde se propone un
plan de capacitacion y formacion integracion para los jefes, asi mismo, en la tercera
fase, esta la capacitacion por parte del coaching, en la fase cuatro: el coaching que
busca la manera de ensefiar para impulsar la autonomia del personal y por dltimo,
mentoring que busca potenciar las competencias del personal.

Por otro lado, la figura 19 sefiala el flujograma de proceso para la evaluacion

de desempefio 360°.



Figura 16- Flujograma para evaluacion de desempefio 360°
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4.PRESENTACION

Figura 17- Logo institucional

l:/T*
‘_/ P

FUNERARIA AYALA

Jervicios Eregudates

Fuente: Adaptado de Gerencia general de la Funeraria Ayala

Funeraria Ayala es una empresa tipo familiar prestadora de servicios
funerarios, la cual ofrece planes pre-exequiales a nivel empresarial e individual, que
brinda a sus clientes una cobertura nacional. Entre los tipos de planes que tienen se
encuentran los siguientes: Plan Proteccion Empresarial, Plan Clésico, Perla,
Diamante y Premium.

Priscila Pineda y el Dr. Manuel Ayala quienes vislumbraron la necesidad de
prestar servicios exequiales a toda la ciudadania nacional y de esa manera la sociedad
en general fuera merecedora de un trato preferente en los momentos dificiles de
perdida de sus seres queridos, pensaron que esta calamidad se disipara con el apoyo
decidido de una institucion comprometida y responsable y ademas que los servicios
prestados por la empresa funeraria fueran de excelente calidad y que a su vez se
lograra la diferenciacion en el corto plazo, fue tan decidida y clara, la idea de sus
creadores Esta Ultima que es objeto de estudio, es legalmente constituida el 28 de
julio del 2020, nace especificamente a raiz de las carencias que venia presentando la
poblacion Lojana y sus alrededores, debido a la crisis mundial que se atravesaba
debido a la Covid-19 donde los clientes ya no se encontraban en la capacidad de
adquirir un servicio a un precio con respecto a afios anteriores debido a la crisis
econdmica que empez0 a dar sus indicios generando una disminucion en el poder de

compra del cliente.
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MISION

Convirtiéndonos siempre en una mano amiga, presta en servirles en
momentos dificiles y ajenos a nuestra voluntad
VISION

Nos proyectamos a permanecer en el mercado como una empresa lider a nivel
local, en la atencion y solucion de los problemas de caracter familiar y econémico a
nuestros afiliados, a través de planes de prevencion exequial, atencidn personalizada
y un recurso humano altamente calificado en excelencia y calidad de servicio.
VALORES

Sensibilidad

Eficiencia.
OBJETIVOS

Un Objetivo Organizacional es un estado deseado que la organizacion
pretende alcanzar y que orienta su comportamiento frente al futuro. Para la empresa
Funeraria Ayala los objetivos organizacionales son los siguientes: Mantener una
actitud de total disponibilidad con los clientes, superando sus expectativas y evitando
los inconvenientes. Prestar siempre un servicio oportuno de calidad con planes que se
adapten a las necesidades del cliente. Lograr una constante motivacion y

compromiso entre los empleados.

Figura 18- Organigrama de la Funeraria Ayala

Gerente
general
Presidente
—  Secretaria
[ I fl 5 ]
Jefe de
Jefe de Jefe de Jefe de talento
e Jefe de ventas compras y
contabilidad cobranzas marketing humano
L Asistente L Agentes L L :
contable vendedores Cobradores Asistente

Fuente: Adaptado de gerencia general
Elaboracion: Las Autoras



5.GLOSARIO DE TERMINOS
A

Area de recursos  humanos:
direccién proactiva, que puede prever
problemas y orientar la solucion,
mediante  la  planificacion  para
corregirlos o evitarlos (UNESCO,
2016).

Autoevaluacion: actividad
programada y sisteméatica sobre la
propia accion desarrollada con el
propdsito de emitir juicios valorativos
(UNESCO, 2016).

B

Beneficiario: individuos, grupos u
organismos que se benefician de forma
directa o indirecta de una intervencion
para el desarrollo (UNESCO, 2016).

C

Capacidad: habilidad de un
individuo, organizacion o sistema para
desempefiarse de manera eficaz,
eficiente y de forma sostenible
(UNESCO, 2016).

Competencias: caracteristicas
personales que demuestran tener
relacion con el desempefio
sobresaliente en un rol o cargo
determinado (UNESCO, 2016).

Comportamiento: forma de proceder
de las personas o instituciones, con
relacion al entorno o mundo de
estimulos, el cual puede ser consciente
o inconsciente (UNESCO, 2016).

Conclusiones: se obtiene de los datos
recopilados y de los andlisis realizados
durante el proceso.

Confidencialidad: propiedad de la
informacion mediante la cual se
garantiza el acceso a la misma solo por
parte de personas  autorizadas
(UNESCO, 2016).
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D

Desempefio: conductas laborales del
trabajador en el cumplimiento de las
funciones, también se conoce como
rendimiento o meéritos laborales
(UNESCO, 2016).

E

Empleado: persona que con edad
legal suficiente presta sus servicios
retribuidos (UNESCO, 2016).

Encuesta: técnica de investigacion
sociologica que implica la
administracion de cuestionarios a la
poblacion (UNESCO, 2016).

Enfoque de los recursos humanos:
planteamiento que se apoya en el
principio de que las personas son el
principal recurso competitivo de la
empresa y es preciso gestionarlas con
rigurosidad (UNESCO, 2016).

Estrategia: conjunto de directrices y
principios que orientan la aplicacion
de un conjunto de intervenciones de
caracter operativo (UNESCO, 2016).

Evaluacion: proceso para determinar
el valor o la significancia de una
actividad, politica o programa
(UNESCO, 2016).

Evaluacion a la par: tipo de
evaluacion que se realiza entre
personas del mismo nivel o cargo,
suele ser un predictor atil del
rendimiento.

Evaluacion del desempefio:
evaluacion del rendimiento laboral de
los colaboradores es un proceso
técnico mediante el cual se valora el
conjunto de actitudes, rendimientos y
comportamientos laborales del
empleado (UNESCO, 2016).



Evaluacion de los  clientes:
evaluacion realizada por los clientes al
titular del puesto, resulta adecuada en
diferentes contextos (UNESCO,
2016).

Evaluacibn  360°:  técnica de
evaluacién cuya caracteristica es el
desarrollo feedback a través de varias
fuentes de informacion (UNESCO,
2016).

Evaluadores: Equipo técnico
encargado de realizar el estudio de
evaluacion, pueden estar implicados
en el disefio, aplicacion o gestion de la
intervencion o ser externos y ajenos a
ella (UNESCO, 2016).

Indicador: permite cuantificar y
evaluar el cumplimiento de un objeto
o actividad (UNESCO, 2016).

Indicador de desempefio: permite
verificar los cambios relacionados al
desempefio de la empresa (UNESCO,
2016).

Informe de evaluacion: producto en
donde se recogen las tecnicas y
métodos usados para la recopilacion y
anélisis de la informacion, los
resultados de la evaluacion, las
conclusiones (UNESCO, 2016).

O

Obijetivo: pardmetro de evaluacion, es
el resultado que se espera, forma parte
importante durante el proceso puesto
gue son el punto de partica para
seleccionar, organizar y conducir
(UNESCO, 2016).

P

Participacion: posibilidad de que
todos los actores involucrados en la
intervencion puedan valorar el disefio,
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aplicacion y los resultados de la
politica de cooperacion (UNESCO,
2016).

Planificacion: proceso para identificar
las necesidades y problemas de un
territorio, colectivo o0 sector y
establecer los objetivos a conseguir y
determinar  las  actuaciones a
emprender para generar cambios
deseados (UNESCO, 2016).

R

Retroalimentacion:  funcion  de
informar los resultados obtenidos de la
evaluacion o ejecucion de trabajos
(UNESCO, 2016).

S

Seguimiento: funcion continua que
utiliza una recopilacion sistematica de
datos sobre indicadores especificos
para proporcionar a los
administradores 'y a las partes
interesadas  informacion de una
intervencion para el desarrollo
(UNESCO, 2016).

Seguimiento de desempefio: proceso
continuo de recoleccion y andlisis de
datos para comparar en qué medida se

esta ejecutando un proceso
(UNESCO, 2016).
Servicio: dimension de la

competencia que constituye una parte
integral del producto total. Los
clientes aprecian la prestacion de
servicios antes y después de una
compra (UNESCO, 2016).

T

Toma de decisiones:  proceso
mediante el cual se realiza una
eleccion entre las opciones o formar
para resolver diferentes situaciones de
la vida en diferentes contextos
(UNESCO, 2016).
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6. MARCO LEGAL

Para el marco legal se analiza desde un punto de vista internacional y
nacional, bajo este contexto, segln la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT,
2016) menciona que el éxito de una entidad depende del duefio como de las personas
que laboran en la institucién, que se espera que sean empleados competentes y que
tengan una buena disposicion de trabajo de tal forma que contribuya a la
productividad de la empresa y crear una ventaja competitiva, bajo este contexto, al
propietario de la empresa debe mostrar respeto por sus empleados y tratarles bien
para mejorar el rendimiento de la empresa y en definitiva sus ganancias.

De acuerdo con el Cddigo de trabajo (2012) ecuatoriano en el Art 555
establece que las entidades se encuentran en el deber de elaborar y ejecutar programa
de contacto entre los empleadores y trabajadores mediante sus respectivos
organismos, con la finalidad de lograr un mejor entendimiento entre ellos, para ello
es importante la participacion del departamento de recursos humanos.

Por otro lado, la Norma Técnica del Subsistema de Evaluacion de Desempefio
(2018) establecen los parametros necesarios para que se puedan realizar la valoracion
a los empleados de forma adecuada para medir y estimular la gestién de la entidad de
los procesos internos y sus servidores a través de la fijacion de objetivos, metas e
indicadores cuantitativos y cualitativos de gestion, con el propdsito de impulsar la
consecucion de los fines empresariales, el desarrollo de los empleados y la mejora
continua en la calidad del servicio o producto.

En virtud de lo expuesto, la evaluacion de desempefio cuanta con la
normativa legal vigente para su aplicacion, este tipo de procesos permite identificar
las fortalezas y debilidades de los empleados que es fundamental para brindar
capacitacion a los trabajadores, de esta forma mejorar la productividad de la empresa

mediante una buena imagen y calidad en el servicio.
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7.DIAGNOSTICO DE LA EMPRESA
En el presente apartado se desarrolla un andlisis FODA de la empresa, es
decir, se determinaran las fortalezas y oportunidades de la entidad que determinan las
ventajas de la funeraria frente a otras, por otro lado, las debilidades y amenazas
representaran las desventajas de la institucion, de esta manera se obtendra el analisis

de situacion actual de la empresa, como se indica en la siguiente figura:
Figura 19- Andlisis FODA de la Funeraria Ayala

ﬁ)rtalezas Oportunidades \

+Calidad de los servicios funerarios + Alta demanda del servicio
«Conocimiento por parte de los empleados | <Clientes fidelizados
sobre la filosofia de la empresa «Mayor oferta laboral
»Conocimiento sobre sus funciones por «Variedad de insumos excequiales
parte de los empleados
+Claridad de quien ejerce autoridad
+Disponibilidad de recursos para brindar
el servicio

Funeraria Ayala
Debilidades Amenazas
«Falta definir indicadores «Posible incursion de nuevas funerarias
*No existe capacitaciones continuas *Mayor exigenciaen las normas y
+Falta de sentido de pertenenciaa la controles
empresa por parte del personal *Perdida de posibles nuevos clientes

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo a lo mencionado en la figura 19, entre las principales fortalezas
de la funeraria Ayala que la hace diferenciarse del mercado, se encuentra la calidad
de los servicios funerarios conocimiento por parte de los empleados sobre la
filoséfica y sus funciones dentro de la entidad, en cuento a las oportunidades que
tiene la empresa es que en la actualidad existe una alta demanda del servicio, al igual
que los clientes estan fidelizados por la calidad del servicio y la variedad de insumos
exequiales que brinda la entidad.

En cuanto a las debilidades a la funeraria Ayala le falta definir indicadores

para la toma de decisiones, de igual manera no existen capacitaciones continuas para
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el personal y la falta de sentido de pertenencia por parte de los empleados, por
ultimo, las amenazas que podrian afectar a la empresa esta, la incursion de nuevas
funerarias, mayor exigencia en las normas y controles por parte de la ley y la perdida

de posibles nuevos clientes.

Tabla 21 - Cuadro comparativo de ventajas y desventajas de la Funeraria Ayala

Ventajas

Desventajas

La empresa podra tomar decisiones con
los resultados de la evaluacion de
desempefio 360°, para mejorar la
productividad.

El &rea de recursos humanos podra
realizar actividades para mejorar las
capacidades de los empleados

Los empleados tendrdn conocimiento
sobre sus fortalezas y debilidades, lo cual
les permitird mejorar su desarrollo dentro

de la entidad

La empresa no podra tomar decisiones
para mejorar su productividad, dado que
no cuenta con la informacioén necesaria
para ello.

El area de recursos humanos realizar
capacitaciones de manera continua sin
conocer las competencias que desarrolla
cada empleado.

Los empleados no podran desarrollarse
de mejor manera en la entidad si
desconocen de sus competencias y como

pueden mejorar su rendimiento.

Fuente: Elaboracion propia

Con relacion a la tabla 21 establece una comparacion de ventajas y
desventajas de la Funeraria Ayala, en la parte de las ventajas se describe los
principales beneficios que recibira la entidad bajo el contexto de que se
implementara el programa de evaluacion de desempefio 360°. Por otro lado, en la
parte de las desventajas se encuentran los aportes que perjudican a la funeraria, bajo

el supuesto de que la evaluacion de desempefio 360° no sea aplicada en la entidad.
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8.PROPUESTA

I.Desarrollo de la estrategia

En cuanto al desarrollo de la estrategia que es la implementacion de la
evaluacion de desempefio 360°, en primer lugar es importante definir las
competencias de la Funeraria Ayala, asi mismo, se debe disefiar del cuestionario y
elegir el departamento a ser evaluado, posteriormente la socializacion del proceso es
vital para dar a conocer a las personas que participaran dentro de la evaluacién, en la
fase de recoleccion de datos el area de recursos humanos se encarga de enviar las
encuestas necesarias para la correcta evaluacion, por ulmo se realiza la comunicacion

de los resultados.

I1.Plan de accion para la evaluacion de desempefio 360 para los empleados
de la funeraria Ayala
1. Definicién de las competencias de la organizacion y del puesto de trabajo
Como primer paso para realizar el plan de accion que comprende definir las
competencias tanto de la empresa como del puesto a evaluar, es importante analizar

de acuerdo con la lista de competencias que proporciona Alles (2008).



Tabla 22- Competencia de los empleados
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Puestos

Competencias

Caracteristicas

Administrativos

Gerente General

Negociacion
Modalidad del contacto
Liderazgo

Integridad

Habilidad analitica
Enpowerment

Conciencia organizacional

Habil para crear ambientes propicios de colaboracion

Capaz de mostrar sélida habilidad de comunicacion
Habilidad para orientar grupos a una meta determinada
Capaz de actuar de acuerdo con lo que se considera relevante
Alcance de razonamiento y la forma de organizar el trabajo
Otorga responsabilidades (sentido de compromiso)

Comprende relaciones de poder en la organizacion

Presidente

Adaptabilidad al cambio
Credibilidad técnica
Franqueza, confiabilidad, integridad

Habilidad mediatica

Capacidad para adaptarse a cambios generados en la empresa
Capaz de ser confiable para los demés
Francos y realistas, relaciones gque se basan en respeto mutuo

Asimila nuevos y tradicionales medios de comunicacién

Secretaria

Aprendizaje continuo
Capacidad de planificacion y organizacion
Colaboracion

Comunicacién

Capacidad para buscar y compartir informacion
Determina de forma eficaz metas y prioridades del area
Capaz de trabajar con grupos multidisciplinarios

Capaz de escuchar, preguntar, expresar de forma efectiva

Operativos
Jefe de contabilidad

Aprendizaje continuo
Calidad del trabajo
Credibilidad técnica

Integridad

Capacidad para buscar y compartir informacion
Conocimientos amplios del area
Capaz de ser confiable para los demés

Capaz de actuar de acuerdo con lo que se considera relevante
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Jefe de ventas

Calidad del trabajo

Capacidad de aprender

Confianza en si mismo

Iniciativa

Orientacion a clientes

Profundidad en conocimiento de productos
Resolucion de conflictos comerciales

Temple

Conocimientos amplios del area

Asimila informacion nueva y aplica eficazmente

Se siente capaz de ejecutar tareas con éxito

Actla de forma proactiva, no solo piensa en el futuro
Ayuda y sirve a los clientes

Conoce productos y evalda factibilidad

Capaz de dar solucion y satisfacer el problema

Capaz de justificar problemas que surgen

Jefe de cobranzas

Busqueda de informacion
Comunicacion

Credibilidad técnica

Integridad

Nivel de compromiso, disciplina,
productividad

Orientacion a resultados

Inquietud, curiosidad por conocer mas sobre cosas y hechos
Capaz de escuchar, preguntar, expresar de forma efectiva
Capaz de ser confiable para los demas

Capaz de actuar de acuerdo con lo que se considera relevante
Se compromete con el logro de objetivos

Actla con velocidad para tomar decisiones importantes

Jefe de compras y

marketing

Adaptabilidad al cambio

Aprendizaje continuo

Capacidad de planificacion y organizacion
Comunicacioén

Habilidades mediaticas

Modalidades del contacto

Profundo conocimiento del producto

Capacidad para adaptarse a cambios generados en la empresa
Capacidad para buscar y compartir informacion

Determina de forma eficaz metas y prioridades del area
Capaz de escuchar, preguntar, expresar de forma efectiva
Asimila nuevos y tradicionales medios de comunicacion
Capaz de mostrar sélida habilidad de comunicacion

Conoce productos y evalla factibilidad
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Jefe de talento humano

Auto direccion basada en valor
Comunicacién

Conciencia organizacional
Credibilidad técnica

Desarrollo de las personas
Desarrollo de equipo

Desarrollo de estrategias de recursos
humanos

Enpowerment

Establece direccion propia con el apoyo de otros

Capaz de escuchar, preguntar, expresar de forma efectiva
Comprende relaciones de poder en la organizacion

Capaz de ser confiable para los demés

Se esfuerza para mejorar formacion y desarrollo, personales y de
otros

Desarrolla los propios recursos humanos

Analiza y evalta desempefio, potencial de trabajadores

Otorga responsabilidades (sentido de compromiso)

Fuente: Elaboracidn propia
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En la tabla 19 se determinan las competencias que deben cumplir los
empleados del area administrativa y de operaciones de la funeraria Ayala para poder
alcanzar el éxito, ser competitivos y tener fuerte posicionamiento en el mercado. En
al area administrativa, el gerente general debe tener capacidad de negociacion para
crear ambientes en los que exista colaboracion y compromiso, de este modo se
fortalece la relacion con los empleados.

La modalidad de contacto es importante para asegurar la comunicacion clara
con los subordinados. El liderazgo no puede faltar en el puesto de gerente general, ya
gue sin esta competencia no existe la motivacion que lleva a la accion del personal.
Los gerentes tienen que ser personas integras y actuar de forma honesta para que los
empleados sigan este ejemplo. En cuanto a la habilidad analitica, va a servir para que
el gerente organice de forma correcta el trabajo. EI Enpowerment y la conciencia
organizacional sirven para capacitar y otorgar responsabilidades a los trabajadores,
de modo que se sientan comprometidos con la institucion.

En el caso del presidente, las competencias mas importantes son la
adaptabilidad al cambio y la franqueza, confiabilidad e integridad, mismas que le
permiten al presidente identificar las diferencias del entorno y cambiar la conducta
para lograr los objetivos determinados, la credibilidad que aparecen con la franqueza
es imprescindibles para contar con personal que confie en los altos mandos y el
manejo de la empresa por los mismos.

La secretaria de la funeraria Ayala debe estar preparada y dispuesta al
aprendizaje continua, para servir de ayuda a las labores del gerente y del presidente,
ademas, tiene que ser capaz de planificar y organizar las actividades que se tienen
que encargar los altos mandos de la empresa. La colaboracion y correcta
comunicacion por parte de la secretaria es fundamental, en casos de expresar las
decisiones de gerencia con el presidente o con los colaboradores. Para el area
operativa, se tienen en cuenta los cinco jefes de todas las areas, es decir,
contabilidad, ventas, cobranzas, compras y marketing, talento humano. El jefe de
contabilidad necesita de competencias como el aprendizaje continuo para estar
preparado en cuanto a normativas nuevas para llevar la parte contable de la
institucion, del mismo modo, debe ser una persona integra y tener credibilidad
técnica, la primera para manejar de manera correcta las finanzas de la empresa sin
efectuar acciones ilegales que perjudiquen la misma, la credibilidad generara

confianza en la comunidad con base a las actividades y conocimientos del contador.
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El jefe de ventas necesita contar con competencias tales como la calidad en el
trabajo, que demuestre a gerentes y clientes los amplios conocimientos de los temas
que son responsabilidad de este, tienen que demostrar confianza en si mismos frente
a los subordinados, para que estos se muestren de la misma manera con los clientes y
generen confianza en ellos. El deseo de ayudar o servir a los clientes se debe ver
reflejado por medio de la orientacion al cliente, de forma que se puedan entender las
necesidades y satisfacerlas. El conocimiento total de los productos no puede faltar en
el jefe de ventas, de esta forma puede resolver las dudas del personal de ventas en
torno a los mismos.

Las competencias mas importantes del jefe de cobranzas deben ser el nivel de
compromiso, disciplina y productividad, ademas de la orientacion a resultados. Con
esto, el encargado de cobranzas de la funeraria puede prevenir y superar obstaculos
que interfieren con el logro de objetivos del negocio, enfocado en recaudar las
cuentas que los clientes deben a la entidad. Para los jefes de compras y marketing las
competencias que no pueden faltar son la adaptabilidad al cambio, aprendizaje
continuo, modalidades del contacto y conocimiento de los productos.

Los asesores de marketing tienen que estar preparados para los cambios y
avances del entorno, por lo tanto, para adaptarse a ellos con creatividad, asi mismo el
aprendizaje continuo les sirve para que resulte mas sencillo adaptarse a los cambios.
El conocimiento del producto es importante al momento de que los jefes de compras
y marketing den a conocer al mercado el mismo, presenten el valor agregado y
puedan ser competitivos.

Por ultimo, los jefes de talento humano tienen que contar con habilidades
para que los colaboradores se sientan identificados con la empresa. Las competencias
mas importantes en esta area son la adaptabilidad basada en el valor, con el fin de
que los trabajadores confien entre si y se apoyen; el desarrollo estratégico de RR.HH.
sirve para analizar-evaluar el desempefio en el momento y potencial de los
trabajadores, con esto se van a definir e implementar estrategias para que el personal
con problemas logre asumir un rol, con la ayuda o guia de este jefe.

2.Disefio del cuestionario

Para la aplicacion del cuestionario 360° es importante establecer que cada

persona serd evaluada por varios individuos del personal, es decir, el sujeto a ser

evaluado deberd autoevaluarse y también serd valorado por personas que forman
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parte del personal de la empresa, como son los clientes, gerentes y personas que
trabajan a la par con el individuo evaluado.

En este sentido, las preguntas planteadas seran por areas, en todos los casos,
en funcion de lo requerido por el puesto ocupado, dichas competencias se plantearon
en el apartado anterior. En cuanto a jefe el porcentaje serd del 60 %, en cuanto a
clientes sera del 20 %, pares el 15 %, compafieros 5 %. En cuanto a la competencia
aprendizaje continuo, cuenta con tres preguntas; la comunicacion tiene cuatro
preguntas; la calidad de trabajo, integra dos preguntas; la asistencia cuenta con cuatro
preguntas y el liderazgo cuenta con tres preguntas, en total el cuestionario contara

con 16 preguntas, para el caso de pares como se indica a continuacion:

Tabla 23 - Evaluacion de desempefio para pares

Evaluacién de desempefio 360°

Fecha:

Datos del evaluado

Nombre: Edad: Cargo:

Datos del evaluador

Nombre: Cargo:

Indicaciones Generales

Margue con una x de acuerdo al nivel de cumplimiento del comportamiento descrito.

o N—
c (%]
sig | &
cC | 8 Q =
Comportamientos cClgq 2128 3
o |c S —
G | < % 17}
o3 8
o K O
[
o S
LL LL
S 1 Se mantiene en constante capacitacion acorde a los ultimos
£ métodos o procesos profesionales.
c
8 Se enfoca en la busqueda de mejores herramientas de
.% 2 | investigacion e innovacion permitiéndole tener un impacto
% significativo en la organizacion
= Posee una actitud permanente de aprendizaje y espiritu
S | 3 | investigador, lo que le permite explorar e implementar nuevas
<| |técnicas de estudio.
1 Informa de manera clara, fluida y eficiente para que pueda
entender su mensaje e influir en ellos de la manera que desee.
C -g= - - -, .
2 9 Utiliza el lenguaje claro y apropiado al transmitir sus
< pensamientos o criterios.
C - 7 - Ve -
g 3 Adecua su lenguaje segln la terminologia y necesidades de los
S colaboradores.
4 Tiene empatia al escuchar activamente a los demas,
comprende cuidadosamente sus opiniones.




Es receptivo y mantiene buena actitud ante los cambios para
1 | mejorar los procesos de trabajo. Se esfuerza por identificar
posibles mejoras y ofrece recomendaciones.
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Puede predecir las necesidades de la organizacién, y producir
soluciones préacticas para beneficiar a todos.

Calidad de trabajo

Colabora con promover un espiritu motivacional y buen
ambiente de trabajo en el equipo.

Participa activamente de programas, proyectos y demas
2 | actividades que se planifiquen en la empresa, dando resultados
positivos frente a estos.

Planifica correctamente sus horarios y actividades presentando
puntualmente resultados e informes.

Innova e investiga nuevos métodos académicos y los socializa
abiertamente con sus compafieros de trabajo.

Modalidad del contacto

Dirige el trabajo de su organizacién hacia los pasos necesarios
1 | para alcanzar las metas, fortalecer los modelos y crear valor
para su trabajo.

5 Crea politicas para, supervisar, capacitar y asesorar sobre el
desarrollo, incluidas las opiniones de cada miembro del grupo.

Liderazgo

Es motivacional difunde su ejemplo a los demas y los capacita
3 | para que cumplan con sus deberes, transmite energia y crea
espacios de armonia.

Total

TEMA RECIBIDO Y APLICACION:

Evaluador Evaluado

Fuente: Elaboracion propia basada en Alles (2016)

Con relacién al cuestionario para la autoevaluacion se presenta a continuacién

Tabla 24 - Evaluacion de desempefio para la autoevaluacion

Evaluacién de desempefio 360°

Fecha:

Datos del evaluado

Nombre: Edad: Cargo:

Datos del evaluador

Nombre: Cargo:

Indicaciones Generales

Margue con una x de acuerdo al nivel de cumplimiento del comportamiento descrito.




Comportamientos

Casi nunca
Frecuentemente no

(2
A veces
Frecuentemente si

(A

Casi siempre
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Aprendizaje continuo

Se mantiene en constante capacitacion acorde a los ultimos
métodos o procesos profesionales.

Se enfoca en la busqueda de mejores herramientas de
investigacion e innovacion permitiéndole tener un impacto
significativo en la organizacion

Posee una actitud permanente de aprendizaje y espiritu
investigador, lo que le permite explorar e implementar nuevas
técnicas de estudio.

Comunicacion

Informa de manera clara, fluida y eficiente para que pueda
entender su mensaje e influir en ellos de la manera que desea.

Utiliza el lenguaje claro y apropiado al transmitir sus
pensamientos o criterios.

Adecua su lenguaje segun la terminologia y necesidades de los
colaboradores.

Tiene empatia al escuchar activamente a los demas,
comprende cuidadosamente sus opiniones.

Negociacion

Tiene la disponibilidad de contribuir a la mejora del
desempefio del equipo y recibe abiertamente la ayuda de
colegas que pueden ayudarlo a mejorar su desempefio.

Crea vinculos so6lidos con sus comparieros sobre la base del
respeto mutuo y la confianza.

Respeta criterios y opiniones y argumenta significativamente
para una toma de decisiones que aporten en el equipo.

Asistencia

Asiste puntualmente a reuniones y otros eventos de la
empresa.

Usa correctamente el biométrico de la organizacion a la hora
de registrar su ingreso

Revisa y brinda retroalimentacion constante a las evaluaciones
y actividades que se dan en la empresa.

Participa activamente de cursos, capacitaciones y promueve
una cultura de puntualidad y capacitacion continua en la
empresa.

Liderazgo

Dirige el trabajo de su organizacién hacia los pasos necesarios
para alcanzar las metas, fortalecer los modelos y crear valor
para su trabajo.

Crea politicas para, supervisar, capacitar y asesorar sobre el
desarrollo, incluidas las opiniones de cada miembro del grupo.

Es motivacional difunde su ejemplo a los demas y los capacita
para que cumplan con sus deberes, transmite energia y crea
espacios de armonia.

Total

TEMA RECIBIDO Y APLICACION:
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Evaluador Evaluado

Fuente: Elaboracion propia basada en Alles (2016)

Por otro lado, el cuestionario dirigido a los gerentes cuenta con otras

competencias, como orientacion a resultados que integra 6 preguntas; el resto de las

competencias a analizar incluyen cuatro preguntas, dando un total de 26 preguntas.

Por ultimo, el cuestionario establecido para los clientes cuenta con tres preguntas en

siguientes areas como: confiablidad, administracion del tiempo, comunicacion,

iniciativa y cuatro preguntas en puntualidad y compromiso, en total el documento

cuenta con 17 preguntas, como se indica a continuacion:

Marque con una x de acuerdo con el grado de cumplimiento del comportamiento

descrito

Tabla 25 - Evaluacion de desempefio para jefes

Evaluacién de desempefio 360°

Fecha:
Datos del evaluado

Nombre: Edad: Cargo:
Datos del evaluador

Nombre: Cargo:

Indicaciones Generales

Margue con una x de acuerdo al nivel de cumplimiento del comportamiento descrito.

COMPORTAMIENTOS

Casi nunca
Frecuentemente no
A veces

Frecuentemente si

Casi siempre

Demuestra auto motivacién, entusiasmo, dedicacion y
1 | confianza en lograr los resultados. Se esmera por
conseguirlos e informarlos.

Planifica actividades para mejorar la competitividad de la
organizacion y la satisfaccion de los colaboradores.

Apoya y se preocupa por mejorar la calidad y eficiencia de
los procesos y servicios.

Promueve la mejora continua de la eficiencia, que es el
referente dentro de la organizacion.

Orientacidn a resultados
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Disefia y utiliza indicadores de gestion para medir y
comparar los resultados obtenidos.

Posee seguridad y solvencia frente a eventualidades, incluso
en situaciones dificiles.

Tiene buenas habilidades de expresion verbal y hacer un uso
completo de la expresion corporal.

Expresa claramente ideas incluso si esta obstruido o
estresado, no responde por inercia o Sin juicio.

Prevalece la imagen de la organizacion al brindar
informacion, en lugar de sus propias ideas, intereses o
estandares.

Desarrollo de las personas |Resolucién de conflictos comerciales

Es intuitivo sabe escuchar y observar, puede captar
facilmente las necesidades de los demas, presta atencion a
las necesidades de los demas y ayuda.

Siempre esta dispuesto a contribuir a la mejora del
desempefio del equipo y recibe abiertamente la ayuda de
colegas que pueden ayudarlo a mejorar en su desempefio.

Establezca vinculos sélidos con sus compafrieros sobre la
base del respeto mutuo y la confianza.

Valora, respeta y reconoce el conocimiento y las
contribuciones de los demas.

Integridad

Muestra interés y se preocupa por adquirir nuevos
conocimientos ya sea mediante cursos, o lecturas propias
para mantenerse actualizado en sus funciones.

Apoya desde sus funciones con el desarrollo de la vision y
los objetivos organizacionales.

Altamente responsable de lograr los objetivos y funciones
encargadas.

Siempre esta buscando formas de optimizar su desempefio,
establece metas en su area y las logra.

Capacidad de planificacion y organizacion

Utiliza el tiempo de la mejor manera para organizar
eficazmente el trabajo en su area.

Gestiona varios proyectos al mismo tiempo sin perder el
control.

Especifica las acciones necesarias para lograr sus objetivos,
detalla el tiempo de cumplimiento y planifica la asignacion
adecuada recursos.

Utiliza herramientas de planificacion para organizar su
trabajo y el seguimiento al trabajo asignado.

Determinar la prioridad actividades, sabe distinguir entre lo
mas relevante y lo menos importante, ofreciendo resultados
efectivos.

Calidad de trabajo

La generacidn de nuevos negocios y oportunidades requiere
que su organizacién tenga un alto grado de flexibilidad,
calidad y velocidad de respuesta. Supervisa y asesora
constantemente a su equipo para que se actualice y se
desarrolle.

Amplio y experiencia para promover el desarrollo de
précticas simples y equilibradas.

Es receptivo y mantiene buena actitud ante los cambios para
mejorar los procesos de trabajo. Se esfuerza por identificar
posibles mejoras y ofrece recomendaciones.
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Puede predecir las necesidades de la organizacion, y
producir soluciones préacticas para beneficiar a todos.

Total

Tema recibido y aplicacion:

Evaluador Evaluado

Fuente: Elaboracion propia basada en Alles (2016)

Tabla 26 - Evaluacion de desempefio para cliente

Evaluacién de desempefio 360°

Fecha:

Datos del evaluado

Nombre: Edad: Cargo:

Datos del evaluador

Nombre: Cargo:

Indicaciones Generales

Marque con una x de acuerdo al nivel de cumplimiento del comportamiento descrito.

Comportamientos

Casi nunca
Frecuentemente no
A veces

Frecuentemente si

Casi siempre

Se mantiene en constante capacitacion acorde a los ultimos
métodos o procesos profesionales.

Se enfoca en la busqueda de mejores herramientas de
2 | investigacion e innovacion permitiéndole tener un impacto
significativo en la organizacion.

Posee una actitud permanente de aprendizaje y espiritu
3 |investigador, lo que le permite explorar e implementar
nuevas técnicas de estudio.

Aprendizaje continuo

Informa de manera clara, fluida y eficiente para que pueda
1 | entender su mensaje e influir en ellos de la manera que
desea.

Utiliza el lenguaje claro y apropiado al transmitir sus
pensamientos o crirerios.

Comunicacién
N

Adecua su lenguaje segun la terminologia y necesidades de
los colaboradores.




Tiene empatia al escuchar activamente a los demas,
comprende cuidadosamente sus opiniones.
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Es receptivo y mantiene buena actitud ante los cambios para
mejorar los procesos de trabajo. Se esfuerza por identificar
posibles mejoras y ofrece recomendaciones.

Puede predecir las necesidades de la organizacion, y
producir soluciones préacticas para beneficiar a todos.

Asiste puntualmente a , reuniones y otros eventos de la
empresa.

Usa correctamente los metodos de control de asistencia

Revisa y brinda retroalimentacion constante a evaluaciones y
actividades organizacionales.

Modalidad del contacto | Calidad de trabajo
N

Participa activamente de cursos, capacitaciones y promueve
una cultura de puntualidad y capacitacion continua en la
empresa.

Dirige el trabajo de su organizacion hacia los pasos
necesarios para alcanzar las metas, fortalecer los modelos y
crear valor para su trabajo.

Liderazgo
N

Crea politicas para, supervisar, capacitar y asesorar sobre el
desarrollo, incluidas las opiniones de cada miembro del

grupo.

Es motivacional difunde su ejemplo a los demas y los
capacita para que cumplan con sus deberes, transmite
energia y crea espacios de armonia.

Total

Tema recibido y aplicacion:

Evaluador Evaluado

Fuente: Elaboracion propia basada en Alles (2016)

Bajo este contexto, es importante mencionar que las personas encuestadas

cuentan con cinco opciones para responder cada una de las dimensiones, las cuales se

mencionan a continuacion con su respectiva puntuacion:

Casi siempre: cuando las competencias se cumplen al 100%
Frecuentemente si: cuando las competencias se cumplen el 75%
A veces: cuando las competencias se cumplen el 50%
Frecuentemente no: cuando las competencias se cumplen el 25%

Casi nunca: cuando las competencias se cumplen en un 0%
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3. Eleccidn del departamento o empleados a evaluar

En concordancia con la informacién de los apartados anteriores sobre la
organizacién objeto de andlisis se plantea que la evaluacion 360 deberan definirse en
atencion a la naturaleza del puesto, entorno y la mision institucional reconocida y
declarada, es decir, la eleccion del departamento a evaluar depende del juicio l6gico
del director de Recursos Humanos, tras identificar y definir criterios de evaluacion de
acuerdo con lo que se desea medir u orientar (Casallas, 2016).

Bajo este contexto, la naturaleza del negocio se basa en planes familiares
exequiales. Partiendo de que el inicio de la funeraria Ayala de la ciudad de Loja data
con inicio de la emergencia sanitaria por COVID-19 que en palabras del gerente se
caracteriz6 por una alta demanda de servicios mortuorios. En este sentido, las ventas
responden a la alta demanda, sin embargo, con la reduccion de la tasa de mortalidad
por afectaciones virales, la funeraria en cuestion ha optado por presentar paquetes
familiares con servicios basicos en servicios mortuorios lo cual depende
directamente del tipo de atencion o asesoramiento por parte del personal del area de
comercializacion.

De tal manera que la aplicacién de la evaluacion 360 contribuye a identificar
posibles falencias en el trato especializado de los clientes, quienes se caracterizan por
ser un segmento susceptible ante la pérdida de un miembro del nacleo familiar, razon
por la cual las competencias-aptitudes del personal deben desarrollarse a cabalidad.

En efecto, la recoleccion de los resultados podré ejecutarse a posterior en los
demas departamentos con el propdsito de optimizar los procesos internos de
funeraria, por el momento la designacion sobre el departamento de ventas implica
una posible fidelizacion de los clientes y con ello un posicionamiento oportuno en el
mercado de los servicios exequiales de la ciudad de Loja.

4.Socializacién del proceso de evaluacion

En lo concerniente a la socializacidn del proceso de evaluacion se plantea que
el gerente establezca esquema de planificacion para la puesta en marcha de la
evaluacién 360 con la participacion del personal involucrado para ello se da paso a

un proceso de induccidn, tal como se observa en la tabla 27.



Tabla 27 - Sesiones de socializacion del proceso de evaluacion
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Actividad Descripcion Duracion Recursos Responsable
Convocatoria Emitir - Correo Gerente-
para primera comunicado electrénico, chat secretaria
reunion de para la corporativo
socializacion participacion de
los empleados
involucrados
Sesion 1: Breve 15-20 minutos  Proyector, Gerente general
Induccion introduccion equipos de vy presidente
sobre beneficios informatico,
y ventajas de la sala de
evaluacion 360 reuniones.
Sesion 2: Explicacion 20-30 minutos Proyector, Gerente general
Socializacion de sobre los tipos equipos de
la metodologia  de evaluacion a informatico,
efectuarse y sala de
medios para el reuniones.

levantamiento
de la
informacion

Fuente: Elaboracion propia

Con base a la informacion proporcionada en la tabla 6, en primer lugar, se

emitird un correo electrénico con la convocatoria a una reunion presencial en las
instalaciones de la empresa con el propdsito de explicar que trata la evaluacion 360,
asi como las ventajas de aplicarla en el puesto del trabajo y para la funeraria en
general.

Con la finalidad de evitar la interrupcion larga de labores, se plantea un
segundo encuentro en donde se define con mayor claridad el cuestionario sobre las
aptitudes planteadas en los apartados anteriores que tiene por proposito verificar el
grado de cumplimiento. Cabe mencionar que la persona responsable corresponde en
primera instancia al gerente general como directivo encargado por ello se dispondra
de los equipos necesarios para el proceso de socializacion hacia los colaboradores.

5.Recoleccion y proceso de datos

En cuanto a la recoleccion y procesamiento de datos, contara con el siguiente
proceso, con la finalidad de obtener informacion confiable y significativa que aporte

a la empresa de analisis conforme se visualiza en la figura 20.
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Figura 20 - Procesos de recoleccion y analisis de datos

Enviar el link a las

Subir el cuestinario a personas que Descargar los datos
Google Formularios realizaran la de las evaluaciones
evaluacion

Elaboracion de Analisis de la Importar la
informes para el informacion informacion al
empleado, obtenida, mendiante roarama estadistico
departamento y estadistica prog SPSS
empresa descriptiva

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo con la figura 20, la recoleccion y procesamiento de datos cuenta
con 6 pasos, en primera instancia es primordial subir el cuestionario de evaluacién
360° a Google Formularios, debido a la facilidad de acceso que el cuestionario tendra
para que las personas evaluadoras puedan responder con agilidad y rapidez, una vez
establecido el cuestionario en linea se procederd a enviar el enlace al personal
involucrado en la evaluacion como gerente, clientes, pares y la autoevaluacion

Al contar con la informacidn necesaria en Google Formularios de cada una de
las personas evaluadas, se procede a descargar los datos en un archivo de Excel,
donde se importara los datos descargados al programa estadistico SPSS con el
proposito de realizar un analisis riguroso mediante estadistica descriptiva de la
informacidn, con el propdsito de obtener resultados significativos que ayuden a
identificar las fortalezas y debilidades de las competencias que presentan los
empleados y por consiguiente el departamento en el cual labora.

Por ultimo, con la informacion analizada se procede a la elaboracion de
informes para dar a conocer los resultados obtenidos en la evaluacion, de tal forma
que la empresa pueda tomar decisiones con la finalidad de mejorar el servicio, dichos

informes se realizaran tanto para el empleado, departamento y entidad.
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6. Comunicacion de los resultados
Para la fase de la comunicacion de los resultados se plantea que el criterio de
confidencialidad, razon por la cual se plantean reuniones de acuerdo con las

funciones establecidas por la funeraria, tal como se contemplan en la figura 21.

Figura 21 - Comunicacion de resultados

Individual ‘ Departamento Reunion directivos

o

-

B -

Reunién personal Reunién general Gerente-
con el gerente parala presidente
presentacion de
resultados

Fuente: Elaboracion propia

Conforme a lo descrito en la figura 21, la presentacion de los resultados de la
evaluacion 360 en primer lugar aborda una reunién individual con cada uno del
personal involucrado, debido a que refleja la evaluacion completa de las aptitudes
individuales para ello se emitirdn informacion por medio de via digital. Acto
seguido, se estima que los resultados deben comunicarse en una reunién con el
departamento evaluacion para la toma de acciones estratégicas como equipo de
trabajo. En este mismo orden de ideas es importante sefialar la reunion con el
presidente de la funeraria es parte de la comunicacion de los resultados obtenidos.

7. Informe de la evaluacion al evaluado y a la empresa

Con los resultados obtenidos tras la evaluacion 360° como se habia indicado
con anterioridad, se procede a la elaboracion de informes, tanto para el empleado
evaluado, como para la empresa, el cual recibira un informe general. El objetivo del
informe es comunicar los resultados del proceso de evaluacion. En cuanto al informe
para cada individuo es confidencial y en ninguno de los casos los datos seran
divulgados, ni conocidos por personas fuera de la entidad.

En relacion con el contenido del informe individual, contard con graficos

descriptivos comparativos de la autoevaluacion realizada por la persona evaluada en
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relacion con la evaluacién realizada por el gerente, pares y clientes. De forma
adicional, el informe incluird comentarios adicionales de los evaluadores y de la
evaluacion 360°, por dltimo, el informe incluird una recomendacion general
establecida por el area de Recursos Humanos para la reduccion de las brechas
determinadas en la evaluacion.

Por otro lado, el informe para la empresa tiene como objetivo dar a conocer
los resultados del departamento evaluado, que en apartados anteriores de identifico al
de ventas, para que la entidad pueda tomar acciones de mejora, es importante resaltar
que la informacién establecida sera confidencial y para el analisis de omitird los
datos personales de la persona evaluada.

En este sentido, el informe contara con tablas comparativas de los empleados
evaluados con relacion a la evaluacién de sus compafieros de trabajo, el cual
permitira identificar cuales son la fortalezas y debilidades que tiene el departamento,
adicional el informe incluird comentarios del departamento de ventas y
recomendaciones por parte del area de recursos humanos para mejorar el desempefio
y desarrollo del area de ventas en la empresa, bajo este contexto, se espera que el
informe ayude a la empresa a mejorar su calidad de servicio y que el cliente se sienta
satisfecho.

I1l. Medio de socializacion

Se lo va a realizar de manera virtual mediante la plataforma MEET con la

finalidad de resguardad la salud de los participantes en la investigacion. Bajo este

contexto, se considera el siguiente proceso de socializacion descritos en la figura 7:
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Figura 22- Proceso de socializacion

Pedir permiso al Coordinar una reunion
gerente general para con el personal y
acaceder al personal gerente

Comentarios,
preguntas o dudas de
la presentacion

Presentacion del plan
de accion

Retroalimentacion
sobre la informacién
mencionada

Fuente: Elaboracion propia

La figura 22 menciona sobre el proceso de socializacion a seguir, en primer
lugar, se pretende pedir permiso al gerente general para contar con el acceso al
personal que seré evaluado, acto seguido se coordinara una reunién con el personal
de ventas y gerente, de tal forma que puedan asistir a la reuniéon de MEET sin
inconvenientes.

Una vez establecida la reunién se menciona un generoso saludos a los
presentes y se procede a la presentacion del plan de accion para la evaluacion de
desempefio 360 para los empleados, el cual involucra la definicién de competencias,
disefio de cuestionario, eleccion del departamento a evaluar, socializacién del
proceso de evaluacion, recoleccién y procesos de datos, comunicacion de los
resultados y por dltimo los informes de evaluacion.

Al terminar la presentacidn se otorgara un espacio para que los participantes
puedan realizar preguntas o solventar dudas que tengan en cuanto al proceso de
evaluacion que se realizara a los empleados, para ello es necesario realizar una
retroalimentacion para solventar dichas dudas, de tal forma que los participantes
tengan un conocimiento certero sobre la forma en la cual seria ejecutado el plan de

accion.
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IV. Modelo de prueba
Una vez establecidos los procesos necesarios para la aplicacion de desempefio 360°
se establecen los indicadores que permite identificar los cambios relacionados al

desempefio de la empresa, dichos indicadores se presentan a continuacion:

Indicador Forma de calculo

Productividad Horas de trabajo de cada empleado

Numero de resultados laborales obtenidos

i Numero de competencias del empleado
Competencias

Numero total de competencias

Calidad o satisfaccion ~ Numero de clientes bien atendidos por el empleado
del cliente Numero total de clientes atendidos por el empleado

Numero de competencias adquiridas en la empresa

Nivel de formacion ,
Numero total de competencias del empleado

Numero de veces que llega a tiempo al trabajo

Puntualidad Numero de veces que llega tarde al trabajo

Fuente: Elaboracion propia
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8. Comunicacidn de resultados
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Gracias por su

atencion

9. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

Tabla 28 - Cronograma de actividades

Meses

Actividades Mayo Junio Julio
1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4

Definir las competencias personales de
cada empleado

Planteamiento del cuestionario y
establecer la escala de medicion

Eleccion del departamento a evaluar

Socializacion del proceso de evaluacion
Recoleccion y procesos de datos
Elaboracion de informes

Comunicacion de los resultados

Fuente: Elaboracion propia

10. PRESUPUESTO
Tabla 29- Presupuesto

Valor Unitario Valor Total

Materiales Descripcion Cantidad $ USD USD

Depreciacion

mensual 2 $ 10,00 $ 20,00

Computadora
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. Elaboracion de
Hojas papel boom informes 1 $ 5,00 $ 5,00
Esferos Anotar informacion 5 $0,40 $2.00
relevante
Internet Evaluacion virtual 1 $ 25,00 $ 25,00
Impresion de los
informes
Impresora (depreciacién 1 $ 10,00 $ 10,00
mensual)
Total, mensual $ 62,00

Fuente: Elaboracion propia
11. RESULTADOS ESPERADOS

En virtud de lo expuesto el plan de accion para la evaluaciéon de desempefio
360° permitira que el jefe de recursos humanos logre identificar las falencias de los
empleados evaluados, al igual que las fortalezas de los trabajadores, con el anélisis
de los resultados es importante dar a conocer a los directivos para que puedan tomar
decisiones de mejora a la empresa.

Es fundamental que la empresa tome acciones, puesto que, a traves de este
método de evaluacion incentiva a los empleados a realizar su trabajo de manera
eficiente, para ello es necesario que reciban estimulos que le motiven, de igual
manera incentiva a que otras entidades pongan en marcha la evaluacién de
desempefio 360°.

Por tanto, como recomendacion se estima la presente propuesta al abordar
cuatro cuestionarios de evaluacion de desempefio en caso de aplicarse en la
institucion analizada tendria repercusiones en el entorno de trabajo y las
interrelaciones que ahi se generan, ademas, es posible que se incremente el nivel de
ingresos de ventas ya que todos los empleados estarian comprometidos con la

filosofia institucional luego de aplicacién de las estrategias correctivas.
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11. CONCLUSIONES

Se concluye que la evaluacién de desempefio 360 grados dentro de la
empresa es una gran herramienta que detecta la eficacia en los empleados,
ayuda a dar seguimiento a los objetivos que se plantean en la organizacion, y
determina si las destrezas y habilidades corresponde de manera adecuada a su
trabajo.

En las entrevistas y encuestas planteadas a la Funeraria Ayala de la Ciudad de
Loja se concluye gue no llevan ni cuentan con una evaluacion basada en los
métodos 360 grados, si no que cuentan con una evaluacion tradicional lo cual
no es una herramienta adecuada para medir sus capacidades.

Se desarrollé el programa de evaluacion de desempefio basado en el método
360 grados para la Funeraria Ayala el cual consta de los diferentes tipos de
evaluaciones para los pares, gerentes, clientes.

Se socializo el Programa de Evaluacion de desempefio basado en el método
360 grados, en la Funeraria Ayala de la Ciudad de Loja lo cual tuvo una
buena acogida por parte del personal, brindandoles un nuevo aporte para que

sea aplicado en dicha Institucion.
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12. RECOMENDACIONES

Se recomienda a la Funeraria Ayala de la Ciudad de Loja que debe de
contar con una evaluacion donde se pueda medir siempre sus habilidades,
capacidades, competencias que se vea reflejado en su trabajo cotidiano.
En dicha institucion se le recomienda que la evaluacién debe de ser
constante ya que no se los evalta de manera periédica ni cuentan con un
personal capacitado para ello.

Se recomienda que lo presentado se lo aplique dentro de la empresa para
una mejor organizacion con el personal de trabajo y por ende
planificacion de actividades.

Hemos presentado nuestra propuesta de accién basado en el programa de
evaluacion método 360 grados lo cual fue expuesto, y entregado a la

empresa se recomienda que tomen este programa para medir capacidades.



88

13. BIBLIOGRAFIA

Lebowitz S (JULIO 3, 2018) el programa de Amazon para empleados de bajo

rendimiento que incluye un tribunal,

nota original publicada en business insider . obtenido de

https://www.entrepreneur.com/article/316174

Salazar De la Quintana. J.M, (agosto 8, 2017) Universidad Andina Simén
Bolivar. Obtenido de

file:///C:/Users/Usuario/ AppData/Local/Temp/2017-002T-EC01-2(1).pdf
Iturralde Torres.J.I Ambato, (15 de noviembre de 2018) Universidad
Técnica de Ambato. Obtenido de

file:///C:/Users/Usuario/AppData/Local/Temp/TA0097.pdf

Ortega pozo.m.b (Quito — Ecuador 2012) Universidad tecnoldgica
Equinoccial. Obtenido de
file:///C:/Users/Usuario/AppData/L ocal/Temp/52391 1(1).pdf

Ortega, C. (2021, 23 agosto). 10 metodos de evaluacion de desempefio para
alcanzar tus objetivos. QuestionPro obtenido de.

https://www.guestionpro.com/blog/es/metodos-de-evaluacion-de-desempeno-mas-

importantes/

Andrés, A. (2021, 21 octubre). Qué es la evaluacion 360 grados y como
contribuye al desempefio. Blog de Recursos Humanos de Bizneo HR: practico y

actual. Obtenido de https://www.hizneo.com/blog/evaluacion-360/

. (n.d.). Grupoconsultorefe.com. Retrieved (December 16, 2021), Obtenido de
https://grupoconsultorefe.com/recursos/articulo/importancia-de-la-evaluacion-3600-

en-las-organizaciones

QuestionPro. (2021, January30) Otenido de

https://www.questionpro.com/blog/es/caracteristicas-de-una-evaluacion-360/



http://www.businessinsider.com/amazon-pivot-program-expert-reactions-2018-6
https://www.entrepreneur.com/article/316174
file:///C:/Users/Usuario/AppData/Local/Temp/TA0097.pdf
file:///C:/Users/Usuario/AppData/Local/Temp/52391_1(1).pdf
https://www.questionpro.com/blog/es/metodos-de-evaluacion-de-desempeno-mas-importantes/
https://www.questionpro.com/blog/es/metodos-de-evaluacion-de-desempeno-mas-importantes/
https://www.bizneo.com/blog/evaluacion-360/
https://grupoconsultorefe.com/recursos/articulo/importancia-de-la-evaluacion-3600-en-las-organizaciones
https://grupoconsultorefe.com/recursos/articulo/importancia-de-la-evaluacion-3600-en-las-organizaciones
https://www.questionpro.com/blog/es/caracteristicas-de-una-evaluacion-360/

89

14. ANEXOS

Anexo 1. Recursos

Recursos Humanos

v" Director de Titulacion: Ing. Joffre Vicente Sarmiento Chase, Mgs
v' Estudiantes: Marjorie Lisbeth Espinoza Chavez, Pamela Jetsabeth
Dominguez Ramirez
v' Empresa: Funeraria Ayala
Recursos Materiales

v Herramientas tecnol6gicas — Computadora — Teléfono celular
v' Servicio de internet
v Material de apoyo
v’ Libros

v Diccionarios
Recursos Financieros

Entendemos como presupuesto a un céalculo monetario anticipado para la ejecucién
de distintos procesos investigativos en el que se detallan los gastos previstos dentro

de un periodo de tiempo determinado

Anexo 2. Presupuesto
Tabla 30 - Presupuesto

RUBROS UNIDAD CANTIDAD COSTO COSTO

UNITARIO TOTAL
DE MEDIDA

RECURSO MATERIAL Y TECNOLOGICO

Computadora Unidad 1 $300.00 $300.00
portatil

CD de datos Unidad 2 $0.50 $1.00
Fotocopias Hojas 250 $0.1 $25.00
Impresiones Hojas 200 $0.1 $20.00
Anillado Unidad 2 $7.00 $14.00
Suministros de Of. Unidad 1 $12.00 $12.00
Empastado Unidad 2 $16.00 $32.00
Internet (6 meses) Mensual 6 $130.00 $260.00

SERVICIOS VARIOS
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Transporte Unidad 48 $10,00 $480.00

Alimentacion Valor total 48 $3.00 $144.00

Productos finales Varios 2 $30.00 $60.00

Proceso de unidad 2 $726.00 $1.452,00
titulacion

SUBTOTAL $2.800,00

Imprevistos 5% $140.00

TOTAL $2.940,00

Fuente: Elaboracion propia



Anexo 3. Cronograma de actividades

Tabla 31 - Cronograma de actividades
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2

o

Actividades

Octubre

Noviembre

Diciembre

Enero

Febrero

Marzo

Abril

123

4

1

2

3

4

1

2

3

4

1

2

3

4

1

2

3

4

1

2

3

4

1 23

[EEN

Socializacion de las lineas de investigacion y formulacion
del proyecto de investigacion de fin de carrera.

X

Aprobacion de temas de proyectos de la investigacion de
fin de carrera.

Identificacion del problema.

Planteamiento del tema.

Elaboracion de la justificacion.

Planteamiento de objetivos general y objetivos
especificos.

Elaboracion del marco institucional y marco teorico.

Elaboracion del disefio metodoldgico, metodologias
y técnicas a ser utilizadas en la investigacion.

Determinar la muestra, recursos y bibliografia.

Presentacion del ante proyecto al Vicerrectorado.

R ROl 0 N o obhwl N

ik =]

Desarrollo de investigacion y propuesta de accion.

=
N

Elaboracion de conclusiones y recomendaciones y
levantamiento del documento final del borrador del
proyecto de investigacion.

=
w

Entrega de proyectos de investigacion de fin de
carrera

Fuente: Elaboracion propia



Anexo 4. Certificacion de aprobacion de vicerrectorado

Figura 23- Aprobacion de vicerrectorado Figura 24- Aprobacidn de vicerrectorado
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Anexo 5. Certificado de ejecucion del proyecto

Figura 25- Certificado ejecucion del proyecto
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Anexo 6. Certificado de implementacién del proyecto

Figura 26- Certificado implementacion del proyecto
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Anexo 7. Encuesta aplicada

“programa de evaluacion de desempefio de 360 grados para los colaboradores

de la Funeraria Ayala de la ciudad de Loja, para el afio 2002

1. ¢Se realiza evaluacién a su desempefio laboral?

[ ] Sl
e No
2. ¢conoce el objetivo de realizar una evaluacion de desempefio?
e Si
e No
3. ¢conoce los resultados de su evaluacion?
o Si
e No
4. ¢se reconoce y motiva el desempefio eficiente de un trabajador?
o Si
e No
5. ¢usted recibe retroalimentacion luego de ser evaluado?
o Si
e No

6. ¢cree que dentro de la organizacion deben llevar un esquema u planificacion
para que sean evaluados?
[ ] Sl
e No
7. ¢sabia usted que la evaluacién de desempefio se la hace con el fin de medir su
productividad dentro de la organizacion?
e Si
e No

8. ¢se encuentran bien definidas sus funciones laborables?



10.

11.

12.

13.
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e Si
e No

¢se potencia al interior de la institucion sus competencias profesionales?

e Si
e No
¢existe un plan de mejora en funcion de su desempefio profesional?
e Si
e No
¢estaria dispuesto en ser evaluado mediante una evaluacion 360° grados?
e Si
e No

¢para desempefiarte de manera correcta dispones de todos los recursos y
herramientas en tu empresa?

e Si

e No
¢sabias que la evaluacion de desempefio 360° grados evallia de una manera
muy eficiente lo cual son los clientes, empleados, jefes y todo el personal?

o Si

e No
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Anexo 8. Entrevista aplicada

10.

11.

TH TALENTO HUMANC

¢En la institucion como es la manera de medir el desempefio y
productividad de sus colaboradores?

¢Qué tipo de evaluacion o método aplica en su empresa para medir el
desempefio de sus colaboradores?

¢Valora usted el desempefio realizado de sus colaboradores en su
desempefio?

¢Cada que tiempo evalua a sus colaboradores en su desempefio?

¢Cree usted que es importante realizar una evaluacion de desempefio
constante?

¢Cual es el responsable de realizar la evaluacion de desempefio y que
tiempo demora en ofrecerte resultados?

¢ Cudles son las razones por las que usted evalta a su empleado?

¢Se tienen definidos instrumentos para medir la evaluacion de
desempefio?

¢Ayuda a sus colaboradores a mejorar en el desempefio laboral, como lo
hace?

¢Elabora plan de mejoras en base a los resultados obtenidos de la
evaluacion de desempefio de sus colaboradores?

¢Sus colaboradores mejoran a partir de la retroalimentacion y resultados

obtenidos?
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Anexo 9. Plan de socializacion

Tabla 32 : Plan de socializacion

100

Fecha Herramienta Actividades Objetivo Contenido Dia Hora Observaciones
utilizada socializado
Elaborar un Programa
de evaluacion de
desempefio, a través de
la aplicacion del La socializacién
C Socializacién del método .360 g_rados Brochur_e elaborado - tuvo gran acogida
06/04/2022 Visita in situ para medir el nivel de y disefiado Miércoles 09h30

plan de accién

rendimiento de cada
colaborador de

funeraria Ayala de la
ciudad de Loja.

profesionalmente

por el personal que
asistio

Fuente: Las Autoras
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Anexo 10. Certificado de abstract
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Anexo 11. Evidencias fotograficas del proceso

Figura 27- Inicio de la socializacion

| < SSSS . L L
Fuente: Elaboracion propia

Figura 28 - Desarrollo de la socializacién

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 29 - Exposicion de la presentacion

Fuente: Elaboracion propia

Figura 30 - Finalizacion de la socializacion

Fuente: Elaboracion propia



