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1 RESUMEN

En las empresas es importante evaluar al equipo de trabajo de manera que se
logra identificar colaboradores potenciales o lideres en potencia, podemos evidenciar
metas comunes, al igual que se consigue ver una cultura orientada a resultados y
competencias, se ejerce a balancear necesidades a corto y largo plazo de colaboradores
y metas de la empresa, ademas nos sirve para identificar, destacar y reforzar
prioridades.

Es asi que, para cumplir con el objetivo de disefiar un programa de evaluacion
de desempefio de 360 grados, para los colaboradores del gobierno autbnomo
descentralizado municipal del canton chaguarpamba, provincia de Loja, para el afio
2022, se utilizaron diferentes métodos y técnicas, los cuales permitieron tener un mejor
acercamiento al problema y objeto de estudio, y con ello establecer las posibles

soluciones.

Puesto que se identifico como problema de accién la falta de un plan de
evaluacion y cuales serian las causas del bajo rendimiento laboral de los colaboradores
de la institucion de manera mas exhaustiva, con la finalidad de corregir las falencias
existentes y tomar medidas preventivas, propendiendo garantizar un buen ambiente de

trabajo para los colaboradores.

Como principal conclusion la evaluacién de desempefio 360°, podra ayudar 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 los colaboradores del GAD Chaguarpamba, permita contar con una
evaluacion donde se pueda medir siempre sus habilidades, capacidades, competencias
que se vea reflejado en su trabajo cotidiano de los empleados y de esta forma optimizar
recursos, ya que esto es indispensable para ofrecer un servicio de calidad y asi asegurar

la fidelidad de los clientes.
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2 ABSTRAC

In companies, it is important to evaluate the work team in order to identify
Potential collaborators or potential leaders, evidence common goals, as well as to see
a culture focused on results and competencies, to balance the short and long-term
needs of collaborators and company goals, besides it allows us to identify, highlight

and reinforce priorities.

Thus, to meet the objective of designing a program of performance evaluation
of 360 degrees for the employees of the autonomous decentralized municipal
government of Chaguarpamba canton, province of Loja, for the year 2022, different
methods and techniques were used, which allowed having a better approach to the
problem and object of study, and thus establish possible solutions.

Since it was identified as a problem of action the lack of an evaluation plan
and what would be the causes of the low work performance of the employees of the
institution in a more exhaustive way, to correct the existing shortcomings and take

preventive measures, tending to ensure a good working environment for employees.

As the main conclusion, the 360° performance evaluation can help to monitor
the objectives set by the organization, and determine if the skills and abilities
correspond adequately to their work, which is the reason to recommend to the
employees of the Chaguarpamba GAD, to have an evaluation where they can always
measure their skills, abilities, and competencies that are reflected in their daily work
and thus optimize resources, as this is essential to provide quality service. Thus ensure

the loyalty of customers.
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3 PROBLEMATIZACION

PROBLEMA:

En el contexto mundial, en los ultimos afios en la empresa Amazon, se viene
tratando de un tema en el cual se habla de trasmutar el area de Talento humano a fin
de retener al personal, por lo que, se trata de manejar la evaluacion del desempefio con
diferentes herramientas con la finalidad de medir su rendimiento laboral, definiendo
asi un proyecto estratégico requiriendo las necesidades del trabajador, en esta empresa
uno de los principales problemas es la falta de programacion de la definicion de
perfiles adecuados a cada puesto laboral, conocer las habilidades del trabajador,
insuficiencia de programacion de los trabajadores en lo largo de la jornada.

El director de Recursos Humanos de la empresa Amazon, da a conocer que los
empleados se van formando con malos habitos que perjudica sus actividades a realizar,

a manera de que llegan tarde a sus areas, no verifican correos electronicos a tiempo.

Esto es debido a que no cuentan con un sistema de evaluacion del desempefio
que permita medir la productividad con los colaboradores en hora de trabajo, esto
afecta al desempefio laboral en la empresa Amazon. Las evaluaciones habituales que
se estan ampliando, consiste en analizar las metas y competencias que estas se basan
en métodos eficaces para poder evaluar, obteniendo una vision global en los resultados
extraidos de esta forma potenciar las necesidades que se pueden prevenir en los
colaboradores y de esta manera determinar un plan estratégico de los métodos de
evaluacion, alcanzando un maximo rendimiento en la planificacion deseada. (Eugene,
2021)

En contexto Nacional, Almacenes.TIA. S. A; Debido a la crisis que la mayoria
de empresas han tenido que enfrentar y que aun sigue enfrentando, se han visto en la
necesidad de implementar nuevos procesos que les permitan potencializar sus recursos
y poder satisfacer los requerimientos del cliente, debido a que en la actualidad no
existe satisfaccion total y por ende se han afectado los niveles comerciales y la
rentabilidad. (Mercedes, 2020)
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La principal causa del poco desarrollo de las Empresas, su estancamiento o en
su defecto la quiebra y desaparicion, se debe a los malos controles y secuencias de los
procesos, en este momento se desarrolla toda Gerencia con Personal capacitado para
poder minimizar al maximo los recursos y poder ser competitivos frente a los demas,
en Ecuador no se deja de lado este procedimiento y eficiencia de los procesos
adecuados y acordes al momento actual, la secuencia de los procesos es muy

importante. (Mercedes, 2020)

Sin embargo, pocas veces, se encuentran en la practica sistemas de evaluacion
objetivos que aseguren una valoracion eficaz del proceso en cuestion. Estos en su
concepcion o aplicacion dan lugar a la ocurrencia de una gran variedad de errores,
elaborada a partir de programas formales basados en una gran cantidad de
informaciones, unas de tipo méas objetivo y otras con mayor contenido subjetivo, estos
valoran que el sistema se adapte a cada escala salarial, sin que el procedimiento pierda

su uniformidad.

En esta realidad también se hace evidente en el GAD MUNICIPAL DEL
CANTON CHAGUARPAMBA, carece de un sistema de evaluacion del desempefio
y, con frecuencia se encuentran funcionarios que no son eficientes en las funciones
que desempefian y que adicionalmente no tienen la capacitacion para hacer las
funciones que se les han asignado, razon por la cual es necesario dar la importancia
que corresponde a la evaluacion de desempefio, ya que es un importante instrumento
de gestion del Talento Humano, puesto que permite formular, hacer seguimiento y
control de las actividades tanto a nivel individual como a nivel grupal que permitan el
logro de los objetivos misionales de la entidad, asi como método de la evaluacion dar
la solucion de llegar a poder desarrollar las habilidades y competencias de los

colaboradores de la organizacion.
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“En el caso del uso estratégico, el sistema busca alinear las actividades
desempefiadas por los individuos con los objetivos de la organizacién. De esta manera,
la organizacion puede asegurar el cumplimiento de sus objetivos estratégicos
implantandolos por medio de resultados y comportamientos de los empleados, que son
ayudados y capacitados para lograrlos. (Alles, 2019)



4 TEMA

“Programa de evaluacion de desempeiio de 360 grados, para los
colaboradores del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Canton
Chaguarpamba, provincia de Loja, para el afio 2022”
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5. ELECCION DE LA LINEA Y SUBLINEA DE INVESTIGACION

LINEA
Gestion administrativa, econdmica, comunicativa de las organizaciones

SUBLINEA
Gestion del talento humano

29
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6 JUSTIFICACION
La presente investigacion esta enfocada en la linea de gestion administrativa,
econOdmica, comunicativa de las organizaciones, de esta se procede de la sub linea
gestion de talento humano, que estd sumergida con nuestro planteamiento de un
programa de evaluacion del desempefio de 360 grados, que beneficiara y aportara con
informacion positiva para llevar un mejor manejo de los trabajadores de la empresa,
asi mismo se podra mantener un equilibrio dentro de las partes involucradas que

otorgan una técnica para mejorar su desempefio competitivo en la organizacion.

En el &mbito académico el presente proyecto de investigacion, tiene como
objetivo fundamental aplicar los conocimientos adquiridos durante la formacion
académica en las aulas del Instituto Tecnologico Superior Sudamericano, ademas, de
ser un elemento indispensable para la obtencion del titulo en Gestion del Talento
Humano, mediante la elaboracién de un programa de evaluacion del desempefio 3600,
con el fin de permitir al estudiante desenvolverse como un profesional 6ptimo,
despertando habilidades de liderazgo e innovacion, como un ente generador de ideas,

frente a estas eventualidades observadas en las organizaciones.

En el ambito tecnoldgico, la presente investigacion permitira que la gestion del
talento humano se alinee de manera mas eficiente con la estrategia de negocio,
permitiendo el desarrollo personal y profesional de los colaboradores, la mejora de los
resultados permanentes y el aprovechamiento de sus recursos, con lo que se trata de
cumplir con los estandares modernos para la mejora continua y satisfaccion de sus

miembros.

En el ambito social, el presente proyecto de investigacion contribuird a
diferentes organizaciones a conocer sobre la importancia de implementar programas,
sistemas que ayuden a la evaluacion en las personas que conforman las entidades, ya
que por medio de ella los beneficiarios directos seran los colaboradores de la entidad
y por ende se favorece la ciudadania en general, por consigo dentro de una

organizacion es la herramienta fundamental para quienes la dirigen. Por cuanto ayuda
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a los empresarios a observar las habilidades, competencia y compromiso de los
individuos en la organizacion y facilita la compresion de la complejidad de las

relaciones interpersonales.
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7 OBJETIVOS
7.1.0BJETIVO GENERAL

Elaborar un Programa de Evaluacion del Desempefio 360 grados, mediante
competencias laborales, para dar respuesta a las necesidades laborales, permitiendo
optimizar el tiempo, recursos y procesos organizacionales de los colaboradores del

Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Chaguarpamba.
7.2.0BJETIVOS ESPECIFICOS

1. Levantar informacion bibliogréafica usando fuentes primarias y secundarias,
que permitan analizar los procesos de evaluacion del desempefio y delimitar el

marco conceptual del tema de investigacion.

2. Recopilar informacion mediante las técnicas de la encuesta y la entrevista,
para comprender un andlisis real que presenta el Gad Municipal del Canton

Chaguarpamba, sobre el rendimiento de sus colaboradores.

3. Elaborar un programa de evaluacion del desempefio, mediante el método de
360°, que permita mejorar procesos en el departamento de talento humano del

Gad Municipal del Canton Chaguarpamba.

4. Socializar un programa de evaluacion del desempefio 360 grados, con los
directivos del Gad Municipal del Canton Chaguarpamba, de manera presencial
que permitan que los funcionarios puedan adaptar conocimientos y habilidades

dentro de su proceso.
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8 MARCO TEORICO
8.1.MARCO INSTITUCIONAL

8.1.1. Logotipo

lustracién 1Logotipo

®

EHAGUARPAMBA

UNIBD Y PROSPERD
Nota: Logotipo institucional del GAD Municipal.

8.1.2. Misién

El Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del canton Chaguarpamba,
impulsard un desarrollo social, econémico, productivo, vial, turistico, fomentado el
empleo, vivienda, seguridad que promueva el desarrollo y bienestar integral de la
comunidad de manera eficiente, honesta y responsable, e intervenir con transparencia
como institucion planificadora, reguladora y facilitadora del desarrollo humano con la
participacion ciudadana, a fin de garantizar el buen vivir, establecido en la

Constitucion de la Republica del Ecuador. (chaguarpamba, 2022)

8.1.3. Vision

El Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del canton Chaguarpamba
sera una institucion del y para el pueblo, consolidando un modelo de gestion de
desarrollo local, con la prestacion de servicios publicos a la ciudadania
chaguarpambense, que goce de prestigio, confianza y credibilidad por la calidad de
sus obras y servicios. Se caracterizara por ser una institucién en desarrollo sustentable
y sostenible para un mejoramiento continuo del canton, por el incremento de su
productividad, por el trabajo en equipo con la 9 participaciéon ciudadana, por la
comunicacion efectiva en todos los niveles de la organizacion, y, por su preocupacion
permanente por lograr la satisfaccion de las necesidades de la comunidad.
(Chaguarpamba, 2022)



8.1.4.

8.1.5.
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Valores

e Honestidad. - actuaremos con integridad, probidad, transparencia e

imparcialidad en cada una de las actividades y tareas que cumplimos.

e Calidez. - daremos el trato amable y cordial en todo momento a los
ciudadanos o usuarios de los servicios que brinda la institucion que permita
dar confianza a los clientes internos y externos, logrando la satisfaccion de los

mismos.

e Disciplina. - cada una de las actividades que se desarrollemos dentro de la
institucion, reflejara el cumplimiento disciplinado objetivos y programaciones

planteadas por cada una de las unidades basados en la mision de la entidad.

¢ Respeto. - honraremos sin excepcion alguna la dignidad de las personas, los
derechos y las libertades inherentes al individuo, conduciéndonos siempre con

trato amable y tolerante. (Chaguarpamba, 2022)
Principios

e Calidad. - Buscando siempre la satisfaccion del cliente interno y externo,

ofertando servicios que superen las expectativas del mismo.

e Objetividad. - Evitar emitir juicios de valor, mantendremos el sentido
profesional dejando de lado los sentimientos que puedan incidir en nuestras

decisiones.

e Neutralidad. - Demostrando que somos imparciales, independientes y
objetivos, por lo que generaremos la confianza de la comunidad.
e Confidencialidad. - Respetando los derechos que tienen las demas

personas a la privacidad.
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Competencia. - Aplicaremos conocimientos, aptitudes y experiencias;
necesarios para desempefiar las funciones inherentes o al prestar los

servicios que brinda la entidad. (chaguarpamba, 2022)

8.1.6. Objetivos Organizacionales

Establecer una estructura organica con capacidad para afrontar la gestion
organizacional por procesos en términos de autonomia, descentralizacion,
modernidad y coherencia con las necesidades de desarrollo local y con
capacidad de interaccién con las politicas que establezca el Gobierno

Nacional.

Crear una estructura organizativa del Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal del Canton Chaguarpamba, con capacidad para promover el
cumplimiento satisfactorio de las funciones especificas y competencias
exclusivas que establece los articulos 54 y 55 del Codigo Organico de

Organizacion Territorial, Autonomia y Descentralizacion.

Establecer lineamientos claros dentro de la administracion Municipal cuya
finalidad fundamental se dirija hacia la planificacion del desarrollo y la
cooperacion interinstitucional en el ambito local, nacional e internacional,
y hacia la atencion solvente, dinamica y oportuna de las obras publicas; el
fomento de las capacidades territoriales y la gestion ambiental responsable

beneficiosa para el Cantdn y sus habitantes.

Establecer procesos de innovacion institucional y de potenciacion de las
competencias en materia de administracion de talento humano que
corresponden al Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del

Canton Chaguarpamba.

8.1.7. Organigrama Estructural



Figura 1.

Organigrama estructural.
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8.1.8. Ndmina de Empleados

Tabla 1.
Némina de empleados
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NOMINA DE EMPLEADOS DE GADM DEL CANTON CHAGUARPAMBA

AREAS FUNDAMENTALES

N° DE EMPLEADOS

Alcalde

Participacion Ciudadana

Procuraduria

Secretaria General

Archivo

Direccion Financiera

Contabilidad

Tesoreria

Jefatura de rentas

Recaudacion

Bodega

Unidad administrativa Talento Humano

Seguridad y Salud Ocupacional

Compras Pablicas

Proveeduria

Tecnologias de informacién y comunicacién

Servicios generales y coordinacion de transporte

Direccion de obras Publicas

Agua potable y alcantarillado

Técnico de Obras publicas

Choferes

Operadores

OO PPN WEFRFPDNREPDNORPRPEPRPDNOWDNDNPRPRP ORI

Trabajadores

N
(6]

Albaniles

(6]

Obreros

=
o

Jornaleros

Direccion de Planificacion

Regulacién urbana

Avallos y Catastro

Gestidn de Riesgo

Turismo

Comisaria Municipal

Policias Municipal

Mercado y Camal

QO P W EFLINEFEPINW

TOTAL

114

Nota: Némina de los trabajadores del GAD Chaguarmpamba
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8.2.MARCO CONCEPTUAL
8.2.1. Evaluacion del desempefio 360 grados

La evaluacion al desempefio, es un subproceso de la gestion de talento humano
reconocido dentro de las organizaciones de diversos estilos y giros de negocio con
cuyos resultados y registros contraponen los lineamientos establecidos y las mejoras
que deben realizarse.

(Chiavenato 1., 2019) refiere que “Cuando un programa de evaluacion del
desempefio estd bien planeado, coordinado y desarrollado, normalmente trae
beneficios a corto, mediano y largo plazo. Los principales beneficiarios son,

generalmente, el evaluado, el jefe, la empresa. Beneficios para el individuo”.

El proceso para evaluar al talento humano tiene como finalidad permitir a la
organizacion establecer un estudio técnico que valore sistematicamente el rendimiento

laboral de un empleado y su potencial para el desarrollo individual y colectivo.

Evaluar el desempefio es también Util para que las organizaciones detecten a
aquellos colaboradores que se destacan por su eficiencia y puedan realizar camparias
de sucesion exitosas con las capacidades profesionales comprobadas. Esto permite que
la empresa no dedique ni tiempo ni recursos en reclutar a un nuevo integrante, ya que,
al realizar sucesiones internas, el trabajador ya esta ambientado y conoce

perfectamente las metodologias utilizadas por la organizacion.

Con la evaluacién de 360 grados obtenemos:

e Se ejerce una base para proveer planes de carrera y sucesion.

e Proyectar planes de alineacion.

e Evaluar las competencias de los trabajadores.

e Medir el rendimiento de los empleados.
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8.2.2. Objetivos de esta evaluacion

El objetivo principal de la evaluacion del desempefio con la técnica 360

grados, es reunir retroalimentacion de todos los clientes del empleado

Figura 2:

Objetivo de la evaluacién

Alta
direccidn(clie
nte interno)
Gerente { "'mk‘ “_-““ Proveedores
cliente (consumidor
interno) externo)
Empleado
Subordinado ) ‘ T Clientes
s {cliente L ,:" {consumidor
interno) P \ externo)
y A
. — . e g ‘;“
Otros
Compaiiero o responsables
miembros del del
equipo (cliente departamento
interno) (cliente
‘ interno)

Nota: La imagen representa el objetivo de la evaluacion 360 grados de todos los niveles.

Entre otros objetivos de realizar una evaluacion de 360 grados son:

e Conocer el desempefio de cada uno de los evaluados de acuerdo a diferentes

competencias requeridas por la organizacién y el puesto en particular.

e Detectar areas de oportunidad del individuo, del equipo y/o de la organizacion.
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e Llevar a cabo acciones precisas para mejorar el desempefio del personal y, por

lo tanto, de la organizacion.

8.2.3. Importancia

El valor de esta metodologia se sustenta en dispensar al evaluado el feddback
para asi poder tomar las medidas necesarias en mejorar el desempefio y su
comportamiento, de este modo obtener la informacion deseada y tomar una decision

a futuro.

La importancia de 360 grados es una sucesion que conduce un aprendizaje
constante asertivo y productivo, realizando constantemente una apertura de

retroalimentacion ya sea en equipo o individualmente.

Esta define, (Chiavenato, 2000) que la importancia de evaluacion del
desemperio es una apreciacion sistematica del desempefio de cada persona en el cargo
o del potencial de desarrollo futuro. La evaluacion del desempefio define un proceso
sistematico mediante el cual se evalta el desempefio del empleado y su potencial de

desarrollo de cara al futuro.

(Baggini, 1999), La evaluacion del desempefio es el proceso por el cual se
estima el rendimiento global del empleado. Y segun la definicion operacional es una
evaluacion del desempefio son los pasos a seguir para valorar el rendimiento de cada
miembro de la organizacion, con la finalidad de establecer estrategias para la solucion

de problemas, motivar a los trabajadores y fomentar su desarrollo personal.

Finalmente, es muy importante que al realizar esta evaluacion los trabajadores
puedan sentirse satisfechos y en total confidencialidad, el evaluador y evaluados deben

tener seguridad en el proceso y se puedan obtener la meta estipulada.
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8.2.4. Caracteristicas

Este reporte se obtiene a partir de la evaluacion que hacen de €l sus
compaiieros, subordinados, supervisores, jefes directos, clientes internos y clientes

externos.

e Se basa en los comportamientos y habilidades que tiene la persona en su

entorno profesional.

e Permite identificar las fortalezas que presenta el evaluado al llevar a cabo sus

actividades laborales para reforzarlas y sus areas de oportunidad para trabajar

e en ellas y asi, de esta manera elevar su grado de competitividad y
productividad.

8.2.5. Beneficios de la evaluacion 360 grados

Mediante la evaluacion de 360 grados, es muy importante que los empleados
puedan confiar en que sus aportaciones son totalmente reservados, los que actdan de

evaluador de manera igual los evaluados.

La realizacion de este tipo de andlisis es creada con el fin de potenciar al
personal que trabaja en la empresa y descubrir sus intelectos, virtudes, defectos,

afectos positivos y negativos de su desarrollo unipersonal.

Algunos de los beneficios obtenidos al evaluar a tu personal por medio de esta

metodologia son:

e Obtener informacién de cada miembro del equipo desde diferentes

perspectivas, con lo que se consigue informacion mas confiable.

e Reducir los prejuicios y sesgos que pueden aparecer cuando la evaluacion

depende de una sola persona.



8.2.6.
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Fomentar el trabajo en equipo y la colaboracion de tal manera que los

compafieros se conocen entre ellos y se realiza una critica constructiva.

Identificar las fortalezas y areas de oportunidad de tus colaboradores en cuanto

a sus competencias.

Motivar a que tus empleados conozcan, se identifiquen y vivan la mision,

vision y valores de la empresa.

Mejorar la percepcion de equidad, transparencia y justicia en los procesos de

evaluacion.

Identificar las necesidades de desarrollo de los colaboradores para la toma de

decisiones estrategicas en la gestion de talento.

Proporciona retroalimentacion constructiva y totalmente anénima.

¢Para que sirve?

También conocida como "Evaluacion Integral”, esta herramienta es de gran

utilidad para medir las competencias conductuales de los colaboradores obteniendo

retroalimentacion de su desempefio en las competencias claves que requiere el

puesto.

Algunos de los principales usos que se le da a esta evaluacion en las empresas

son los siguientes:

Medir el desemperio del talento humano.

Evaluar las competencias.

Disefiar programas de aprendizaje y desarrollo.
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e Servir como base para implementar planes de carrera y sucesion.

La finalidad de la evaluacion 360grados, es dar al colaborador
retroalimentacion para mejorar su desempefio y comportamiento de una manera mas
objetiva al contar con diferentes puntos de vista y perspectivas que vienen desde jefes,

compaiieros, subordinados, clientes internos, etc.

8.2.7. ¢Qué se evaltia?

e Las cualidades del sujeto (personalidad y comportamiento).

e Contribucion del sujeto al objetivo encomendado

e Potencial de desarrollo.

8.2.8. Factores que se evaltan
Para el proceso de evaluacion de desempefio 360 grados los factores que se
evaltan son:
e Conocimiento del trabajo.
e Calidad del trabajo.

e Relaciones con las personas.

e Estabilidad emotiva.

8.2.9. Ventajas

La importancia del modelo de evaluacion 360 grados viene dada por sus

propias caracteristicas.
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El modelo 360 grados evita sesgos porque obtiene la informacion de multiples
fuentes, es decir, de varias personas con diferente responsabilidad, relacion con

el evaluado y rol en la empresa.

El formato de evaluacién 360 grados es mas objetivo, porque evalla diferentes
competencias de distinta manera. Por ejemplo, el trato con el cliente lo valorara

mejor un cliente que un compafiero. Con los beneficios que eso implica.

La evaluacion 360 grados fomenta la formacion de equipos de trabajo mas

completos y cohesionados.

Otra de las virtudes de la herramienta 360 grados es que permite recopilar una
ingente cantidad de informacion de cada miembro del equipo clave en el

proceso.

Permite evaluar las competencias clave del puesto y las fortalezas y

debilidades del empleado.

Mejora la equidad y garantiza que los procesos de promocion interna sean

justos.

Asimismo, y puesto que obtiene esa informacion de fuentes muy variadas, la
evaluacion 360 grados fomenta la comunicacion horizontal e involucra a

diferentes departamentos.

Desventajas

Pero como cualquier modelo de este tipo, puede ser dificil de implantar en

determinados tipos de cultura organizacional. ¢Por qué?


https://www.bizneo.com/blog/formacion-de-equipos/
https://www.bizneo.com/blog/formacion-de-equipos/
https://www.bizneo.com/blog/formacion-de-equipos/
https://www.bizneo.com/blog/promocion-interna/
https://www.bizneo.com/blog/promocion-interna/
https://www.bizneo.com/blog/promocion-interna/
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Para empezar, puesto que las fuentes son tan variadas, puede ser dificil de

gestionar.

Dada su amplitud, analizar los resultados se vuelve mas complejo si no
contamos con un software o sistema especifico que agilice el tratamiento de

los datos.

Requiere de mayor planificacion que otros modelos.

Puede derivar en tensiones entre departamentos si no se realiza
adecuadamente.

Puede fomentar un tipo de evaluacion critica, poco objetiva.

Etapas del sistema de evaluacion de 360°

Preparacion; Se debe analizar las competencias laborales clave por rol o por
tipo de puesto, asi como las conductas observables que evaluaran las
competencias. Se definen los formatos de evaluacion, evaluadores, evaluados,

calendario, lider del proceso, entre otros aspectos.

Sensibilizacion; Lograr que evaluados y evaluadores comprendan los
beneficios de la evaluacién, asi como su impacto organizacional. Es
importante reducir la tension emocional del evaluado ocasionada por ser
observado y evidenciado. Omitir esta etapa probablemente llevara a que la

evaluacion de 360 grados no tenga los resultados deseados.
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e Proceso de evaluacion; Es la etapa en que a los evaluadores se les envian los
formatos de evaluacion para que puedan dar una retroalimentacion objetiva de

acuerdo al rol que desempefian con relacion al evaluado.

e Recoleccion de datos; Conforme los evaluadores van haciendo sus
evaluaciones, estas son recolectadas para su posterior procesamiento. Se
requiere de un monitoreo del avance registrado por cada evaluador, poniendo

especial atencidn si hay algun retraso o si se presenta alguna anomalia.

e Reporteo; Es la parte del proceso en que la informacion se recolecta, se
sintetiza y se acomoda para que a partir de ella se pueda obtener informacion
estadistica de tendencias y resultados de cada evaluado.

e Retroalimentacion; Esta etapa requiere de un enfoque positivo al evaluado,
que le ayude a crecer tanto en lo profesional como en lo personal. Se espera

asimismo una reaccion positiva y comprometida por parte del evaluado.

e Planes de desarrollo; Luego de la evaluacion y retroalimentacion se debe
elaborar planes de crecimiento para cada evaluado, mediante procesos de
mejora que permitan desarrollar las oportunidades detectadas en la
retroalimentacion. Es preciso actuar sobre cuatro elementos donde pueden
detectarse las deficiencias: conocimientos, actitudes, habilidades y valores.
(360°, 2019)

Es asi como se puede observar que la evaluacion 360° se compone de
diferentes factores, por eso se considera los siguientes como los méas impactantes en

el personal de cualquier organizacion:
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Figura 3:

Etapas de sistema de 360 grados

Competencias
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Representativas

Retroalimentacion

Nota: Etapas que contiene el sistema de 360 grados

. Competencias:

La competencia laboral es la capacidad que tiene el colaborador para llevar a
cabo una actividad. Las competencias abarcan tres aspectos importantes:
conocimientos, actitudes y habilidades. Podemos decir que una persona es competente
cuando sabe usar sus recursos personales y del entorno para responder a diferentes
situaciones o cuando logra los resultados esperados. Dentro de las competencias

organizacionales se encuentran:
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Figura 4:
Competencias y factores

Competencias Factores
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— Servicio al cliente | interpersonales, ayuda a
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( ) Atiende necesidades
Habilidades de negocio | delcliente, sabe
| escuchar, presente
ideas de formas
(. W, (.

Nota: El gréfico representa las competencias y factores que se necesitan en una organizacion para el
desempefio de los colaboradores.

e Relaciones Representativas: Dentro de la organizacion se considera este
punto muy importante, porque dentro de ella podemos percibir el grado de
aceptacion, simpatia y madurez que reflejamos con otras personas. Es por ello
que se establecen normas y principios para que exista un mejor entorno laboral.
Gracias a estas relaciones representativas se puede lograr un mejor

entendimiento a través de una comunicacion eficaz, es por ello que se
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considera importante tener un area de recursos humanos, para que fijen metas
y garanticen que se den estas condiciones éptimas dentro de la organizacion.
(matilde, 219)

Retroalimentacion; Es aquella informacién que ayuda a los colaboradores a
entender si su desempefio cumple con las expectativas de la organizacion.
Luego de aplicarse el método de evaluacion que mas se ajuste a la
organizacion, es necesario realizar entrevistas de evaluacion vy
retroalimentacion, para poder minimizar el riesgo y posibilidad de
sentimientos negativos hacia los evaluadores. En el caso de los colaboradores,
la retroalimentacion les da confianza y refuerza aquello que estan haciendo
bien. La retroalimentacion demuestra el interés y la preocupacion del gerente

por el colaborador como persona. (matilde, 219)

¢ Quiénes integran en una evaluacion 360°?

El administrador; Puede ser un representante de Recursos Humanos, que
ayudar al empleado a aprovechar al maximo el proceso de evaluacion. La
funcién del administrador no es ayudar a los gerentes a tener éxito o a las

organizaciones a demostrar un alto compromiso del empleado.

El empleado; La meta de todo el proceso es ayudar al empleado a mejorar, de
modo que su principio rector deberia ser recibir el feedback con una
mentalidad abierta, sin importar de si se trata de opiniones negativas o

positivas.

Los revisores; Dar feedback sincero y constructivo sobre el empleado que
tengan asignado evaluar. Mantener un tono profesional y pensar seriamente
sobre la manera en que sus opiniones pueden ayudar al empleado a mejorar,

ya sea que se trate de un comparfiero, un subordinado o un gerente.
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El gerente; Como gerente, trabajard en conjunto con el administrador para
generar planes de desarrollo para los miembros de su equipo. Después de que
concluya la evaluacion 360, debera brindar su apoyo y asesoramiento a los
empleados de bajo desempefio para que mejoren y a los buenos empleados para

que pasen a ser excelentes.
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9. METODOLOGIA

Se entiende por metodologia a un proceso de técnicas y procedimientos
ordenados que se lleva a cabo mediante la aplicacion de un meétodo cientifico o
experimental sistematico basado en técnicas de observacion, razonamiento y
prediccidn, dirigido a la consecucién de informacion valorable para idear, evidenciar

o corregir el conocimiento de un tema de estudio. (Riquelme, 2018).

9.1.TIPOS DE METODOS

9.1.1. Método fenomenoldgico

Segun (Rogers, 1970) el método fenomenologico, es el mundo subjetivo del
hombre conformado por todo el campo de experiencias, percepciones y recuerdos al
que un individuo puede tener acceso en un momento dado y de acuerdo por (Hurssel,
1998) “el objetivo que persigue este método es la comprension de la experiencia vivida
en su complejidad; esta comprension, a su vez, busca la toma de conciencia y los
significados en torno del fendmeno, es indispensable conocer la concepcion y los
principios de la fenomenologia, conocer las vivencias por medio de los relatos, las
historias y las anécdotas es fundamental porque permite comprender la naturaleza de

la dindmica del contexto.

Este método se enfocO en la recopilacion de informacién a través de la
encuesta y entrevista ya que se conocié a fondo, las opiniones, percepcion y
preferencias de los trabajadores dentro de un contexto mas ligado a la realidad y esto
a su vez facilito una mejor comprension en la evaluacion de 360°, lo que resulto muy
efectivo para conocer los conocimientos y fortalezas, asi se enfocé esta propuesta de
un proyecto de evaluacién a los trabajadores del Gad municipal del canton
Chaguarpamba, ya que los trabajadores son el ente principal y mas importante dentro
de toda empresa, asi dando como resultado determinar la factibilidad y viabilidad al

proyecto.
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9.1.2. Método hermenéutico

(Sanchez, 2021), Pronuncia que el propdsito del estudio investigativo queda
establecido utilizando los canones respectivos a partir de la revision bibliografica de
cada texto o libro usado para el proceso de investigacion, es necesario llegar hasta las
profundidades del contenido, constantemente identificando los elementos que se van
encontrando y dandole estructura, buscando especificar propiedades, caracteristicas y
rasgos importantes de cualquier fendmeno encontrado, describiendo las categorias, las
subcategorias y tendencias respectivas que complementen de manera Unica el

conglomerado del contenido encontrado para su estudio”

Por medio de este método se permitio la realizacion del programa de
evaluacion de 360° de los colaboradores del Gad municipal del canton Chaguarpamba,
con la informacion investigada de diversas fuentes bibliograficas que se centran en
explicar lo relacionado a los beneficios del proyecto de evaluacion. Finalmente se
completd con toda la informacion obtenida de las fuentes de investigacion
bibliografica como libros, revistas, paginas de internet, etc. De igual forma se
desarrollo en base a las normas APA permitiendo mejor comprension del trabajo

investigativo.

9.1.3. Método practico proyectual

“El método proyectual no es algo absoluto y definitivo, es algo modificable si
se encuentran los valores objetivos que mejoren el proceso. Y este hecho depende de
la creatividad del proyectista que, al aplicar el método, puede descubrir algo para
mejorarlo”. En consecuencia, las reglas del método no bloquean la personalidad del
proyectista, sino, que, al contario, le estimulan al descubrir algo, que, eventualmente,

puede resultar til también a los demas.” (Munari, 2020)

De acuerdo al método de investigacion proyectual, esta propuesta se enfocd
en aplicar diferentes métodos que respalden la investigacidn, como estudios, analisis,
materiales y técnicas que permitieron desempefiar el programa de evaluacion 360° y

de acuerdo a eso se concibid el respectivo analisis de la recopilacion de datos, sacando
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conclusiones sobre la problemética y se obtuvo posibles recomendaciones para
generar alternativas de solucidon a los problemas, dentro del Gad municipal del cantdn

Chaguarpamba.

9.2.TECNICAS DE INVESTIGACION
9.2.1. Observacion directa.

La observacién consiste en saber seleccionar aquello que necesitamos analizar,
describir y explicar el comportamiento, al haber obtenido datos adecuados y fiables
correspondientes a conductas, eventos y /o situaciones perfectamente identificadas e

insertas en un contexto tedrico (Laura, 2018, pag. 1).

Por medio de este método se realizo la evaluacion 360°, que fue util para
analizar directamente a los directivos, a nivel de detalle si los objetivos,
comportamiento, habilidades y conductas de los colaboradores del Gad municipal del
canton Chaguarpamba, si se estan cumpliendo, asi, poder realizar las diferentes

conclusiones y actuar en consecuencia.

9.2.2. Encuesta

La encuesta es el “método de investigacion capaz de dar respuestas a
problemas tanto en términos descriptivos como de relacion de variables, tras la
recogida de informacion sistematica, segun un disefio previamente establecido que

asegure el rigor de la informacién obtenida. (Salcedo, 2019, pag. 1).

Esta técnica permitid recoger informacion de gran utilidad mediante preguntas
estructuradas, la cual sirvié para recolectar datos referentes a preferencias, logros,
metas del afio, condiciones de trabajo y ademas elementos que se relacionan con la
motivacion y rendimiento. Aplicando laencuesta a los trabajadores del Gad municipal
del canton Chaguarpamba, para asi saber si las estrategias empleadas se estan

obteniendo de manera afectuosa.
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9.2.3 Entrevista

Segun (Alles, 2019) “La entrevista de evaluacion o de devolucién de la
evaluacion es el momento mas importante del proceso. No solo permite analizar la
evaluacion sino encontrar en conjunto areas o zonas de posibles mejoras. Asi misma
mejora la comunicacion entre jefes y empleados permitiendo o encontrando un

momento de reflexion y de oportunidad de expresion™.

Este método sirvid obtener informacion para el desarrollo personal y
profesional de los colaboradores de los cuales son, jefe de talento humano, concejal
urbano, directora financiero, asi dar a conocer y comunicar al GAD municipal del
canton Chaguarpamba, los resultados de la evaluacion 360°, realizados a los
colaboradores del mismo, analizar los comportamientos referidos a un periodo de
tiempo determinado y para desarrollar un plan de mejora individual del colaborador y

asi establecer un dialogo reflexivo y constructivo.

9.2.4. Determinacion de la muestra

La Institucion municipal cuenta con 114 colaboradores, por tanto, se trabajé
con una muestra cerrada, es decir con el total de néomina de la empresa se estudid con
la finalidad de obtener informacion que contribuya al plan de evaluacion del

desemperio de 360 grados.



Tabla 2.
Ndmero de empleados.

NOMINA DE EMPLEADOS DE GADM DEL CANTON CHAGUARPAMBA

AREAS FUNDAMENTALES

N° DE EMPLEADOS

Alcalde

Participacion Ciudadana
Procuraduria

Secretaria General

Archivo

Direccion Financiera
Contabilidad

Tesoreria

Jefatura de rentas

Recaudacion

Bodega

Unidad administrativa Talento Humano
Seguridad y Salud Ocupacional
Compras Publicas

Proveeduria

Tecnologias de informacion y comunicacion
Servicios generales y coordinacion de transporte
Direccion de obras Publicas
Agua potable y alcantarillado
Técnico de Obras publicas
Choferes

Operadores

Trabajadores

Albafiiles

Obreros

Jornaleros

Direccion de Planificacion
Regulacién urbana

Avallos y Catastro

Gestidn de Riesgo

Turismo

Comisaria Municipal

Policias Municipal

Mercado y Camal

TOTAL

OO P EFPNWEFPFEPNPEFEPFNWEFPPEPNODNMNEPEWODNPREPPRE

[N )
o 9 w;

Ol 0O W EFL, NEFE DNW

114

Nota: Nomina de empleados de GAD de chaguarpamba.
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10. ANALISIS Y PRESENTACION DE RESULTADOS

10.1.0bservacion directa

Esta técnica permite obtener informacion veraz de aquellos factores existentes
en los puestos de trabajo del Gad Municipal del Cantén Chaguarpamba, a partir de la
cual se va a enfocar como estos influyen en la productividad de los colaboradores y
que medidas pueden ser implementadas para mejorar las practicas mediante un

programa de evaluacion de desempefio.

10.2.Entrevista

En la presente se entrevistd a 3 miembros del Gad Municipal del Canton

Chaguarpamba., el cual sirvié para continuar con el trabajo realizado.

10.2.1. Entrevistados

Entrevista 1
Nombre: Ing. Wilson Maza Arrobo.

Director de Talento Humano

Entrevista 2
Nombre: Econ. Itsmenia Torres, Mgs.

Vicealcaldesa del Canton Chaguarpamba

Entrevista 3
Nombre: Econ. Maria Esther Ayala.

Directora Financiera



Tabla 3.

57

TABLA RESUMEN DE RESULTADOS

Entrevista directora de talento humano

Entrevista 1

Nombres y Apellidos del entrevistado

Ing. Wilson Maza Arrobo.

1.

Cargo que desempeiia
Preguntas

¢En la institucion existe la
de
desempefio y productividad

manera medir el

de sus colaboradores?

¢Qué tipo de evaluacion o

meétodo aplica en su
organizacion para medir el
de

desempefio sus

colaboradores?

¢, Cada que tiempo evalla a

sus colaboradores su

desempefio?

¢ Cuales son las razones por
las que usted evalGa a su

empleado?

Director de Talento Humano
Respuesta

Bueno se ha presentado dentro del plan 2022,
de la unidad de talento humano, un plan
justamente para poder ver si se efectuaba la
evaluacion de desempefio, hasta el momento no
se ha ejecutado por obvias razones no se ha
medido ningln tipo de desempefio y mas que

todo la productividad de los colaboradores.

Como dije en la pregunta uno, no tenemos
justamente una evaluacion de desempefio méas

adn gue sea ejecutada en este 2022.

Como lo manifiesto una vez mas se deberia
hacer por norma y por ley una vez al afio o en
su defecto dos, pero hasta el momento no se ha
efectuado desde el 2019 que estamos nosotros
en la administracién no se ha efectuado ninguna

evaluacién de desempefio.

Bueno béasicamente se deberia evaluar todo lo
gue es conocimiento, técnicas practicas, y por
supuesto el desempefio en si en general, pero
como lo manifiesto una vez mas no hemos

hecho ninguna evaluacion de desempefio y mas
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¢Valora usted el desempefiio

realizado de sus
colaboradores en su
desempefio?

¢Piensa usted que una

evaluacion de 360 grados le
permitira obtener
informacion y dar mejoras

para todo el personal?

¢Usted cree que mejorara su
desempefio si le realizan una

evaluacion 360 grados?

¢lLas  politicas de la
evaluacion 360 grados
benefician a todo el

personal?

¢Crees que es importante
recibir una capacitacion de

orientacién antes de realizar

que todo mé&s aun una evaluacion de

conocimiento, capacidades y  destrezas

absolutamente nada.

Creo que al ser negativo esto de la evaluacion
de desempefio creo que no tenemos ninguna
los

valorizacién sobre el desempefio de

mismos.

Pero l6gico una evaluacion de desempefio tiene
que ser integral entonces tiene que ir de todas
conocimientos  técnicas

las destrezas

formalidades todo, entonces deberia ser
totalmente viable y mas que todo de manera

sensitiva y objetiva.

Logicamente siempre es bueno evaluar siempre
es bueno estar midiendo justamente la
capacidad y destreza de cada uno de los
servidores en base a esto ellos saben demasiado
gue van hacer calificados como lo demuestra la
evaluacion de desempefio y cada uno he
siempre se va a esmerar en sacar lo mejor

calificacion y hacerlo de la mejor manera.

Logicamente en el momento en que se efectla
esta evaluacion y se ejecute mas que todo
porque solo quedar en proyectos y no se ejecute
no tendria ninguna validez entonces esas
politicas de evaluacion desempefio tienen que

ser ejecutables.

Logicamente siempre tiene que haber un taller
de induccion para que todos sepan como va

hacer la valoracién y evaluacion de desempefio
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la evaluacion de

desempefio?

10. ¢Se elabora un plan de
retroalimentacion en base a
los resultados obtenidos de
la evaluacion de desempefio

a sus colaboradores?

y en sintesis todo lo referido a y la referencia

que se hacen en una evaluacion de desempefio.

Seria lo més légico en el momento en el que los
funcionarios obtengan  promedios bajos
digdmoslo asi tendriamos que hacer una
retroalimentacion para ser una valoracion en el
caso de ser el segundo semestre modificar
inclusive las metas para poder valorar y
esperando que cada uno de ellos tenga una
valoracion y calificacion méas referida vy

objetiva a lo que ellos estan realizando.

Notas: resultados de la entrevista al director de talento humano.
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Entrevista 2

Tabla 4.
Directora Financiera

Nombres y Apellidos del entrevistado Eco. Maria Ayala Robles.

Cargo que desempeiia

Preguntas

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

¢ Queé tipo de evaluacion o
metodo aplica en su
organizacion para medir el
desempefio de sus

colaboradores?

¢, Cada que tiempo evalua
a sus colaboradores su

desempefio?

¢ Cuales son las razones
por las que usted evalla a

su empleado?

¢Valora usted el

desempefio realizado de

Directora financiera

Respuesta

Bueno se ha presentado dentro del plan 2022,
pero, hasta el momento no se ha ejecutado por
razones no se ha medido ningin tipo de
desempefio y mas que todo la productividad de

los empleados.

Como dice el director de talento humano, no

tenemos justamente una evaluacién de
desempefio méas aln que sea ejecutada en este

2022.

Como lo manifiesto el director de talento
humano, deberia hacer por norma y por ley una
vez al afio o en su defecto dos, pero hasta el
momento no se ha efectuado desde el 2019 que
estamos nosotros en la administracion no se ha

efectuado ninguna evaluacion de desempefio.

Bueno basicamente se deberia evaluar todo lo
gue es conocimiento, técnicas practicas, y por

supuesto el desempefio en si en general.

Creo que al ser negativo esto de la evaluacion de
desempefio creo que no tenemos ninguna

valorizacién sobre el desempefio de los mismos.
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10.

sus colaboradores en su

desempefio?

¢Piensa usted que una
evaluacion de 360 grados le
permitira obtener
informacion y dar mejoras

para todo el personal?

¢Usted cree que mejorara
su desempefio si le realizan
una evaluacion 360

grados?

¢Las politicas de la
evaluacion 360 grados
benefician a todo el

personal?

¢ Crees que es importante
recibir una capacitacion de
orientacion antes de
realizar la evaluacion de

desempefio?

¢ Se elabora un plan de
retroalimentacion en base
a los resultados obtenidos

de la evaluacién de

Obviamente una evaluacion de desempefio tiene
que ser integral entonces tiene que ir de todas las
destrezas conocimientos técnicas formalidades
todo, entonces deberia ser totalmente viable y

mas que todo de manera sensitiva y objetiva.

Obviamente siempre es bueno evaluar siempre
es bueno estar midiendo justamente la capacidad
y destreza de cada uno de los servidores, pero

como se manifiesta no se ha ejecutado ninguna.

Obviamente en el momento en que se efectla
esta evaluacion y se ejecute mas que todo porque
solo quedar en proyectos y no se ejecute no
tendria ninguna validez entonces esas politicas
de evaluacién desempefio tienen que ser

ejecutables.

Obviamente siempre tiene que haber un taller de
induccion para que todos sepan y en sintesis todo
lo referido a y la referencia que se hacen en una

evaluacién de desempefio.

Obviamente como lo manifiesta el director de
talento humano en el momento en el que los
funcionarios  obtengan

promedios  bajos

digdmoslo asi tendriamos que hacer una
retroalimentacién para ser una valoracion en el

caso de ser el segundo semestre modificar
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inclusive las metas para poder valorar y
esperando que cada uno de ellos tenga una
valoracion y calificacion mas referida y objetiva

desempefio a sus

colaboradores?

a lo que ellos estan realizando.

Nota: Resultados de la entrevista a la directora financiera del GAD



Entrevista 3

Tabla 5.
Entrevista de la Vicealcaldesa del Gad Chaguarpamba

Nombres y Apellidos del entrevistado

Eco. Itsmenia Torres

Cargo que desempeiia

Vicealcaldesa

Preguntas

Respuesta

1. ¢En lainstitucion existe la manera de
medir el desempefio y productividad de
sus colaboradores?

En el 2022 se presentd un
plan de evaluacion de
desempefio, pero hasta el
momento no se lo ha

ejecutado.

2. ¢Queé tipo de evaluacion o método aplica
en su organizacion para medir el

desempefio de sus colaboradores?

Aun no se ha ejecutado una
evaluacion de desempefio
con los colaborados, aun
esperamos reunir todos los
implementos necesarios con
el director de Talento
Humano para ejecutar esta

evaluacion.

3. ¢Cada que tiempo evalla a sus

colaboradores su desempefio?

Como lo eh manifestado
gue dicha evaluacién ain no
se ejecuta en el GAD, pero
lo més conveniente y por
ley de los colaboradores se
lo debe realizar dos veces al

afo.

4. ¢Cuales son las razones por las que usted

evalla a su empleado?

Deberia ser para poder
medir su potencial como
trabajador, como se
desempefia en su lugar de
trabajo y cuales son sus
fortalezas que lo hara crecer

como profesional.
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5. ¢Valora usted el desempefio realizado de

sus colaboradores en su desempefio?

Mas no la valoracion, si no
el rendimiento y desempefio
que realizan al evaluar y

diagnosticar la evaluacion.

6. ¢Piensa usted que una evaluacién de 360
grados le permitira obtener informacion

y dar mejoras para todo el personal?

Claro que si, una
evaluacion

no solo es ver el porcentaje
de su capacitacion laboral,
sino ayudarlos a que
crezcan como profesionales
y COMO personas, conocer y
que se auto conozcan todo
lo que puedan proponerse

en el &mbito laboral.

7. ¢Usted cree que mejorara su desempefio

si le realizan una evaluacion 360 grados?

Claro que si, toda persona
necesita saber su
conocimiento su capacidad
y no mejor que auto
conociéndose y que cada

critica sea constructiva.

8. ¢Las politicas de la evaluacion 360 grados

benefician a todo el personal?

Claro quessi, por loquese lo
hace como un reglamento
estricto, algo que no se lo
debe pasar por alto las dos

veces al ano.

9. ¢Crees que es importante recibir una
capacitacion de orientacién antes de

realizar la evaluacion de desempefio?

Todo lo que se ejecuta o lo
gue se realiza dentro de una
organizaciéon se la debe
socializar con los
colaboradores, saber que

esta evaluacién es una
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importante necesidad para
cada personal,

10. ¢Se elabora un plan de retroalimentacion
en base a los resultados obtenidos de la
evaluacion de desempefio a sus

colaboradores?

Se deberia si, porque uno
necesita saber si en la vida
profesional lo esté haciendo
bien o si necesita mas
capacitacion,  saber el
porqué de cada resultado y
ofrecer metas para los

colaboradores.

Nota: Resultados de la entrevista a la vicealcaldesa del Gad Chaguarpamba
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ANALISIS DE RESULTADOS

Los resultados obtenidos corresponden a entrevistas realizadas a tres directivos
que laboran en el GAD de Chaguarpamba, los cuales desarrollan cargos como:
Directora Financiera, director de Talento Humano y Vicealcaldesa del Gad
Chaguarpamba.

Cada colaborador respondi6 de manera personal cada una de las encuestas, de
lo cual concluyen, que en la institucion del Gad de Chaguarpamba no se ha ejecutado
ningun tipo de evaluacion durante la actual administracion y no existe informacion

alguna de que se haya realizado antes este tipo de evaluacion.

Cada uno de los funcionarios manifiestan que seria fundamental evaluar el
desempefio de cada uno de los colaboradores de forma constante, por lo que es una
herramienta muy efectiva en el objetivo de cada empresa y de las instituciones
publicas, ya que se centra en la personalidad, cualidades y comportamiento de la
persona. Recalcan que al realizar este tipo de evaluacion se podrd medir las
capacidades y habilidades de los colaboradores con la finalidad de poder orientar y
guiar a cada trabajador y asi para poder observar los potenciales en lo laboral y en lo
personal, asi se podra aplicar la valoracion laboral, la mejora del desempefio y la
planificacion personal y profesional de cada servidor publico, ya sea por cualquier

método de evaluacion.

Ademas, se realizo un analisis al encargado del area de talento humano, el cual
deberia ejecutar una socializacion de cada ventaja que influencia la evaluacion de
desemperfio laboral, incentivando a los colaboradores que con esta herramienta se
puede conocer las habilidades que cada uno posee y en lo que puede alcanzar en su

vida profesional.
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10.3.ENCUESTA

En la presente fase se encuentra la tabulacion de datos de encuestas aplicada a

114 colaboradores del Gad Municipal del Cantén Chaguarpamba.

Género
Tabla 6.
Género
Variable Frecuencia Porcentaje
Femenino 57 50%
Masculino 57 50 %
Total 114 100 %

Nota: La presente tabla muestra sobre el porcentaje de genero del GAD de chaguarpmaba.

Figura 5.
Género.

@ Femenino
® Maculino

Nota: EIl gréafico representa sobre las encuestas de los colaboradores del porcentaje de genero del
GAD de Chaguarpamba.

Anadlisis Cuantitativo

Del 100% de encuestados se identifico que el 57% de colaboradores del Gad
Municipal del Canton Chaguarpamba son de género femenino y el 57% se identificd

que son de género masculino
Anélisis cualitativo

De los resultados obtenidos se observa que en el Gad Municipal del Canton
Chaguarpamba los puestos de trabajo estan equiparados igualitariamente tanto en

mujeres y hombres, ya que existe el mismo porcentaje.
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Edad

Tabla 7.

Edad
Variable Frecuencia Porcentaje
18 a 30 afios 61 53.5%
30 a 35 afios 14 12.3%
35 a 45 afios 24 21.1%
45 a 50 afios 10 8.8%
Mas de 50 afios 5 4.4%
Total 114 100%

Nota: La presente tabla muestra sobre de las edades de los colaboradores del GAD de
Chaguarpamba.

Figura 6.
Edad
® 182a30afos
® 30 a 35 afios
35 a 45 afos

® 45a50 afios
@ Mas de 50 afios

Nota: EIl gréfico representa sobre la encuesta de los colaboradores respondiendo de edades de los
colaboradores del GAD de Chaguarpamba.

Analisis Cuantitativo

Del ndmero de encuestados que laboran en el Gad Municipal del Canton
Chaguarpamba se obtiene un porcentaje mayoritario de la siguiente manera, el 53.3%
(61 personas) de 18 a 30 afios; el 12.3% (14 personas) de 30 a 35 afios; el 21.1% (24
personas) de 35 a 45 afios; mientras que solo el 4.4% que corresponder a (5 personas)

que tienen la edad comprendida més de 50 afios.
Anélisis cuantitativo

De los resultados obtenidos en el Gad Municipal del Canton Chaguarpamba,
se observa que la mayor parte de colaboradores que estan en los puestos de trabajo son

personas adultas comprendidas entre las edades de 18 a 45 afios.
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PREGUNTAS:

3. ¢ Conoce usted que es una evaluacion de desempefio?

Tabla 8.

Evaluacion de desempefio
Variable Frecuencia Porcentaje
Si 108 94,7%
No 6 5,3%
Total 114 100 %

Nota: La presente tabla muestra sobre el conocimiento que es una evaluacion de desempefio.

Figura 7.
Conocimiento sobre evaluacion desempefio

@ sSi
@® No

Nota: El grafico representa sobre la encuesta de los colaboradores que conocen que es una
evaluacion de desempefio.

Analisis cuantitativo

De los colaboradores encuestados del Gad Municipal del Canton
Chaguarpamba, se observa que un 94,7% (108 personas) consideran que, si conocen
la evaluacion 360 grados en su puesto de trabajo, el 5,3% (6 personas) consideran que

no tienen conocimiento de la misma.
Anadlisis cualitativo

Se determina que la mayoria de los colaboradores del Gad Municipal del
Canton Chaguarpamba, conocen de la evaluacion de desempefio 360 grados, seguido

de ello existe un menor porcentaje que no percibe sobre la evaluacion.
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4. ¢, Se realiza una evaluacion a su desempefio laboral?

Tabla 9.

Se realiza una evaluacidn a su desempefio laboral
Variable Frecuencia Porcentaje
Si 103 90,4%
No 11 9,6 %
Total 114 100 %

Nota: La presente tabla muestra sobre los colaboradores del gad chaguarpamba les realizan una
evaluacion de desempefio.

Figura 8.
Se realiza una evaluacién a su desempefio laboral

s
@ No

Nota: EIl gréfico representa sobre la encuesta de los colaboradores respondiendo sobre la
realizacion de la evaluacion de desempefio.

Anélisis cuantitativo.

Los colaboradores encuestados del Gad Municipal del Cantén
Chaguarpamba, se observa que un 90.4% (103 personas) sefiala que se realiza
una evaluacion a su desemperfio laboral, el cual representa un valor alto, sin

embargo, el 9.6% (11 personas), sefialo que no se realiza la evaluacion.

Anélisis cualitativo.

De los colaboradores encuestados es evidente que el mayor porcentaje
de los colaboradores del Gad Municipal del Cantén Chaguarpamba, se aplica
una evaluacién de desempefio laboral, sequido de ello un porcentaje bajo que

dice que no se ha realizado la evaluacion por sus capacidades laborales.
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5. ¢ Quiénes evalian su desempefio laboral?

Tabla 10.

Quienes evallan su desempefio laboral
Variable Frecuencia Porcentaje
Talento Humano 80 70,2%
Jefes 18 15,2%
Compafieros 9 7,9 %
Clientes 7 6,1%

Nota: La presente tabla muestra sobre si a los colaboradores del gad chaguarpamba existe algin
directivo de realizarles la evaluacion para su desempefio laboral.

Figura 9.
Quienes evaltian su desempefio laboral

® Talento Humano
® Jefes
Compaiieros

. ® Cliente

Nota: El gréfico representa sobre la encuesta de los colaboradores respondiendo quienes evalGan su
desempefio laboral.

Analisis Cuantitativo

De los encuestados que laboran en el Gad Municipal del Canton
Chaguarpamba se obtiene un porcentaje mayoritario de la siguiente manera, el 70.2%
(80 personas) manifiesta que Talento Humano realiza la evaluacion; el 15.8% (18
personas) sefialan los jefes; el 7.9% (9 personas) sefialan los compafieros; mientras
que solo el 6.1% que corresponder a (7 personas), sefialan que los clientes son quienes

realizan la evaluacion 360 grados.
Anélisis cuantitativo

De los resultados obtenidos en el Gad Municipal del Canton Chaguarpamba,
se observa que la mayor parte de colaboradores que estan en los puestos de trabajo

sefialan que es el departamento de Talento Humano quien realiza la evaluacion 360



72

grados, puesto que el menor porcentaje manifiesta que los clientes son los

responsables de realizar la misma.

6. ¢ Conoce usted el objetivo de realizar una evaluacién de desempefio de

360 grados?

Tabla 11.

Objetivo de evaluacion 360°
Variable Frecuencia Porcentaje
Si 93 81,6%
No 21 18,4 %
Total 114 100 %

Nota: La presente tabla muestra sobre si los colaboradores del gad chaguarpamba conocen el
objetivo de realizar la evaluacion 360 grados.

Figura 10.
Obijetivo de la evaluacion

® si
® No

18,4%

Nota: El gréafico representa sobre la encuesta de los colaboradores si conocen el objetivo de una
evaluacion.

Anadlisis Cuantitativo

Los encuestados que laboran en el Gad Municipal del Cantén Chaguarpamba
se obtiene un porcentaje mayoritario de la siguiente manera, el 81.6% (93 personas)
manifiesta que conocer el objetivo de la evaluacion de 360 grados; el 18.4% (21
personas) sefialan que desconocen el objetivo de una evaluacion de desempefio de 360

grados.
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Andlisis cuantitativo

Se obtuvo resultados de la encuesta de los colaboradores del Gad Municipal
del Cantdn Chaguarpamba, se observa que la mayor parte de colaboradores que estan
en los puestos de trabajo sefialan que tienen el conocimiento del objetivo de evaluacién
de 360 grados, puesto que el menor porcentaje manifiesta que auto desconoce la
evaluacion de 360 grados.

7. ¢ Sabia usted que la evaluacion de desempefio 360 grados se la hace con

el fin de medir su productividad dentro de la organizacion?

Tabla 12.

Evaluacion de desempefio 360 grados mide su productividad dentro de la organizacion
Variable Frecuencia Porcentaje
Si 98 86%
No 16 14 %
Total 114 100 %

Nota: La presente tabla muestra sobre si los colaboradores del gad chaguarpamba tienen el
conocimiento de la evaluacion.

Figura 11.
Evaluacidon de desempefio 360 grados mide su productividad dentro de la organizacién?

@® Si
® No

Nota: El gréafico representa sobre la encuesta de los colaboradores respondiendo la productividad
dentro de la organizacion.

Anadlisis Cuantitativo

Los colaboradores que laboran en el Gad Municipal del Cantén Chaguarpamba
se obtiene un porcentaje mayoritario de la siguiente manera, el 86% (98 personas)

manifiesta que la evaluacién se la realiza con el fin de poder medir la productividad
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en la organizacion; el 14% (16 personas) sefialan que desconocen la finalidad de la

evaluacion en la organizacion.
Andlisis cuantitativo

se observa que la mayor parte de colaboradores del GAD Chaguarpamba, que
estan en los puestos de trabajo sefialan que comprenden la finalidad de realizar la
evaluacion y con ello medir la productividad de su puesto de trabajo, puesto que el

menor porcentaje manifiesta que no reconocen para qué sirve la evaluacion de 360

grados.

8. ¢Estaria dispuesto en ser evaluado mediante la evaluacion 360 grados?

Tabla 13.

Evaluado mediante la evaluacion de 360 grados
Variable Frecuencia Porcentaje
Siempre 113 99.1%
Nunca 1 0.9%
Total 114 100 %

Nota: La presente tabla muestra sobre si los colaboradores del gad chaguarpamba estarian
dispuestos a ser evaluados.

Figura 12.
Evaluado mediante la evaluacion de 360 grados?

@ Siempre
@ Nunca

Nota: El gréafico representa sobre la encuesta de los colaboradores respondiendo si estaria dispuesto
a ser evaluado.

Anadlisis Cuantitativo

En las encuestas realizada en el Gad Municipal del Canton Chaguarpamba se

obtiene un porcentaje mayoritario de la siguiente manera, el 99.1% (113 personas)
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manifiesta que estarian dispuesta a ser evaluados por el método de 360 grados; el
0.99% (1 persona) sefiala que no realizaria la evaluacién de 360 grados.

Andlisis cuantitativo

En el Gad Municipal del Cantén Chaguarpamba, se observa que la mayor parte
de colaboradores que estdn en los puestos de trabajo si estarian dispuestos a ser
evaluados por el método de 360 grados, puesto que el menor porcentaje no estaria

dispuesto a ser evaluado por el método de 360 grados.

9. ¢ Usted esta de acuerdo que la organizacion debe tener un esquema de

planificacion para que sea evaluado?

Tabla 14.
Planificacién para que sea evaluado
Variable Frecuencia Porcentaje
Siempre 114 100%
Nunca 0 00.0 %
Total 114 100 %

Nota: La presente tabla muestra sobre si los colaboradores del gad chaguarpamba estan de acuerdo
el esquema de planificacion para que sea evaluado.

Figura 13.
Planificacion para que sea evaluado

@ Siempre
@® Nunca

Nota: El gréafico representa sobre la encuesta de los colaboradores respondiendo sobre el esquema
de planificacion para ser evaluado.

Anadlisis Cuantitativo

En el Gad Municipal del Cantén Chaguarpamba se obtiene un porcentaje
mayoritario de la siguiente manera, el 100% (114 personas) manifiesta que la

organizacion debe planificar un esquema para ser evaluados.
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los resultados obtenidos de los colaboradores del Gad Municipal del Canton

Chaguarpamba, se observa que todos los colaboradores que estan en los puestos de

trabajo si estan de acuerdo con una planificacion de un esquema para poder realizar la

evaluacion de 360 grados.

10.  ¢Recibe usted retroalimentacion luego de ser evaluado?

Tabla 15.

¢Recibe usted retroalimentacion luego de ser evaluado?
Variable Frecuencia Porcentaje
Siempre 96 84.2%
Nunca 18 15.8 %
Total 114 100 %

Nota: La presente tabla muestra sobre si los colaboradores del gad chaguarpamba reciben
retroalimentacién luego de ser evaluado.

Figura 14.
¢ Recibe usted retroalimentacion luego de ser evaluado?

® Siempre
® Nunca

Nota: El gréafico representa sobre la encuesta de los colaboradores respondiendo el colaborador
recibe una retroalimentacién luego de su evaluacion.

Anadlisis Cuantitativo

En el Gad Municipal del Canton Chaguarpamba se obtiene un porcentaje

mayoritario de la siguiente manera, el 99.1% (113 personas) manifiesta que estarian

dispuesta a ser evaluados por el método de 360 grados; el 0.99% (1 persona) sefiala

que no realizaria la evaluacion de 360 grados.
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Andlisis cuantitativo

se observa que la mayor parte de colaboradores que estan en los puestos de
trabajo si estarian dispuestos a ser evaluados por el método de 360 grados, puesto que
el menor porcentaje no estaria dispuesto a ser evaluado por el método de 360 grados
para los colaborades del Gad Chaguarpmaba.

11.  ¢Existiria un cambio de formacion y crecimiento en tu lugar de trabajo

con la evaluacion de 360 grados?

Tabla 16.

¢Existiria un cambio de formacién y crecimiento con la evaluacion de 360 grados?
Variable Frecuencia Porcentaje
Siempre 108 97%
Nunca 6 53 %
Total 114 100 %

Nota: La presente tabla muestra sobre si los colaboradores del gad chaguarpamba existiria un
cambio de formacidn y crecimiento al realizar la evaluacion 360 grados.

Figura 15

¢ Existiria un cambio de formacién y crecimiento con la evaluacion de 360 grados?
@ Siempre
@ Nunca

il

Nota: El gréafico representa sobre la encuesta de los colaboradores respondiendo si existe un cambio
de formacioén y crecimiento en tu lugar de trabajo.

Anadlisis Cuantitativo

Los colaboradores que laboran en el Gad Municipal del Cantén Chaguarpamba
se obtiene un porcentaje mayoritario de la siguiente manera, el 97% (108 personas)

manifiesta que si habria cambio si se realiza la evaluacion de desempefio mediante el
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método de 360 grados; el 5,3% (6 personas) sefialan que con la evaluaciéon de 380
grados no habria cambio en el lugar de trabajo.

Andlisis cuantitativo

De los resultados obtenidos en el Gad Municipal del Cantén Chaguarpamba,
se observa que la mayor parte de colaboradores que estan en los puestos de trabajo si
estarian de acuerdo que si se realiza la evaluacion de 360 grados habra cambios de
calidad en la organizacion., puesto que el menor porcentaje esta en desacuerdo en que

la evaluacion de 360 grados sera un cambio en la organizacion.
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11. PROPUESTA DE ACCION

11.1.Introduccion

El programa de evaluacion de desempefio 360 grados, surge al conocer los
resultados de las entrevistas y encuestas que se aplicé al personal del Gad Municipal
del Canton Chaguarpamba, por lo cual se identificd que la organizacion no cuenta con

los instrumentos para medir el desempefio de sus colaboradores.

El programa de evaluacion de desempefio, se convierte en una herramienta de
gran importancia en la propuesta de accion, para medir el desarrollo laboral de los
colaboradores en el Gad Municipal del Cantén Chaguarpamba, en lo cual es establecer
las debilidades y fortalezas que presenta el recurso humano si no se cuenta con una
metodologia técnica y confiable que lo determine; esto se logra teniendo como base
un patron de calificacion, que sirva de guia para comparar y establecer el grado de

cumplimiento respecto a los objetivos planteados.

Asi la retroalimentacion y en las acciones disefiadas estratégicamente para buscar
la mejora continua, ya sea a partir de la correccion de falencias o mediante el desarrollo y
explotacion de las fortalezas, es importante tener conciencia que corregir las fallas le
permite al colaborador alcanzar las metas propuestas, pero explotar las fortalezas le

permitira al colaborador llegar més lejos de lo esperado.

Es por ello que el proyecto tiene como finalidad de evaluar las competencias
laborales de los colaboradores del Gad Municipal del Cantén Chaguarpamba, el plan
tiene como objetivo de optimizar tiempo y recursos a partir de determinar el

rendimiento de los colaboradores.
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11.2.Presentacion

A través de la propuesta de accion del programa de evaluacién mediante el
método de 360 grados se podra identificar cuéles serian las causas del bajo
rendimiento laboral de los colaboradores de la institucion de manera mas exhaustiva
y mucho mas eficaz y completa, evaluar con la finalidad de corregir las falencias
existentes y tomar medidas preventivas, ya que mediante este método evalUa el jefe,

los pares, cliente interno y otros colaboradores.

Es por lo anterior, que se ha visto la necesidad en el Gad Municipal del Canton
Chaguarpamba de crear un programa de evaluacion 360 grados, que de la posibilidad
de definir metas y desarrollar competencias (conocimientos, habilidades y actitudes
que facilitan un desempefio exitoso), que contribuyan a una mayor productividad y
liderazgo, y que a su vez las haga unas organizaciones mas competitivas y esto se logra

a traves de la evaluacion del desempefio.

Como principio de servir de guia en los puntos clave a tener en cuenta para la
elaboracion de un programa de evaluacion del desempefio en las organizaciones que
comienzan a darle importancia a este punto esencial de identificacion de avances y
contribuciones de los funcionarios teniendo en cuenta el mejoramiento continuo y el
impacto que genera el buen desarrollo de una evaluacion de desempefio en las

organizaciones.

Para tener un mayor enfoque tanto como cualitativa como cuantitativamente
es por eso que en esta evaluacion de incluye preguntas como comportamientos
medibles y preguntas personales , esta herramienta es muy productivo, ademas de que
se va ahorrar tiempo y esfuerzo, generar planes de mejora para el GAD y lo mas
importante que se va a generar planes de mejora que beneficia a toda la organizacion,
proponiendo garantizar un buen ambiente laboral para los colaboradores del Gad

Municipal Del Canton Chaguarpamba.
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A continuacion, se indica los principales beneficiarios de nuestro proyecto de

investigacién denominado programa de evaluacion de desempefio 360 grados para los

colaboradores del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal Del Cantén

Chaguarpamba.

Tabla 17.
Beneficiarios directos e indirectos.

BENEFICIARIOS

ALCANCE

TIPOS DE A QUIEN ESTA DIRIGIDA

BENEFICIARIOS

Beneficiarios e GAD Municipal e Directivos y
Directos Chaguarpamba Colaboradores del Gad
Municipal del Cantén
Chaguarpamba con una
némina de 114

colaboradores.
Beneficiarios e Estudiantes de e Estudiantes de la carrera
Indirectos la carrera de de Gestion Del Talento
Gestién Del Humano con una némina

Talento Humano

de 2 estudiantes.

Nota: La presente tabla muestra sobre los beneficiarios directos e indirectos de gad chaguarpamba y

estudiantes de la carrera de talento humano

11.4.Estructura

Figura 16.

Flujograma de procesos para la propuesta de elaboracién de un programa de evaluacién 360

grados.

FLUJOGRAMA DE PROCESO PARA LA PROPUESTA DE UN PROGRAMA DE EVALUACION DE

DESEMPENO DE 360 GRADOS
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PRESENTA EL GAD CHAGUARPAHBA

Qq(e’o

O:.'
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Nota: flujograma de la propuesta de elaboracién del programa de 360 grados para el GAD.
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11.5.1. PRESENTACION DE LA EMPRESA

Figura 17.
logotipo
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Nota: Logotipo del Gad de Chaguarpamba

El Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Cantén Chaguarpamba,
es un organismo de gobierno local encargado de promover el desarrollo sustentable
del canton utilizando adecuadamente la Planificacion Estratégica como herramienta
de gestion, el tratamiento equitativo a los problemas que incumbe, la participacion
ciudadana y el cabal rendimiento de cuentas, asi con el proposito de contribuir el
bienestar material y espiritual de la colectividad, el fortalecimiento del civismo, la
fraternidad, el progreso y la unidon nacional como muestra de la misiéon. Lo que
podremos administrar y promover el desarrollo integral del talento humano
fortaleciendo su capacidad individual y colectiva, ademas de la supervision de labores
administrativas, de control de servicios y de administracion de las unidades
administrativas, ademas es una institucion del pueblo en donde siempre se hace la
prestacion de servicios publicos con la confianza y credibilidad de sus obras y

Servicios.



11.5.2. GLOSARIO DE
TERMINOS

AMBITO DE ACCION: marco general
en que Se mueve uno 0 mas procesos de
trabajo y se predeterminan tiempo,
espacio, insumos, participantes y

resultados.

AMPLITUD DE LA
GESTION: capacidad o habilidad
administrativa de integrar y armonizar los
recursos requeridos para lograr los

objetivos de su gestion.

ANALISIS DE PUESTO: estudio de la
complejidad del puesto en sus partes que lo
conforman, y de las caracteristicas que una
persona debe cumplir para desarrollarlo

normalmente.
B.

BRAINSTORMING: Se utiliza para
designar una técnica de grupo empleada en

la investigacion cualitativa

BURNOUT: También conocido como

estrés laboral.

BONIFICACIONES: Pagas extras,
normalmente abonadas e directivos, que

dependen de los resultados obtenidos.
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C.

CALIFICACION: Valoracion de méritos
y aptitudes de caracter profesional,
personales y de prestigio profesional
apreciadas por la junta de evaluacion y que
figuran en el informe personal de

calificacion.

CAPACITACION: Actividad mediante
la cual una persona es preparada y
actualizada para el eficiente desempefio de
su puesto y/o para el ejercicio de funciones
de mayor responsabilidad o de naturaleza

diversa.

CHECKLIST: Método de evaluacién que
consiste en presentar al evaluador una
evaluacion relacion de frases entre las que
debe elegir las que mejor describen el

desempefio y caracteristica del empleado.

COMPETENCIA: Es el conjunto de
conocimientos, habilidades, destrezas y
actitudes, adquiridos a través de procesos
formativos o de la experiencia laboral, que
permite desempefiar y realizar roles y
situaciones de trabajo requeridos en el

empleo.
D.

DAFO: Representacion resumida o

esquemaética del diagndstico estratégico de


https://factorialhr.es/blog/burnout-baja-estres-laboral/

la entidad analizada, cuyas siglas
representan los conceptos estratégicos:
debilidades, amenazas, fortalezas vy
oportunidades.

DESEMPENO: Comportamiento  del
trabajador encaminado al logro de los

objetivos.
E.

EFICACIA: Se relaciona con los
objetivos. Es una medida normativa del
logro de resultados. Es el grado de logro de

objetivos organizacionales.

EMPOWERMENT: Es un sistema que
consiste en potenciar la motivacién y los
resultados de las personas, a través de la

delegacion y de la trasmision de poder.

ENGAGEMENT: Es un crecimiento de
productividad, mayor seguridad en el
trabajo, méas beneficios, mayor retencién

de talento.

EVALUACION 360°: Evaluacion de tipo
circular realizada por todos los elementos
que tienen relacién con el evaluado,

superior, compafieros, subordinados.
R.

RETRIBUCION VARIABLE: Es
aquella parte de la retribucién que cambia
en base a objetivos y resultados que haya

alcanzado el empleado.
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TRANSFORMACION DIGITAL.:
También llamada digitalizacion, es el
proceso de adaptacion de las empresas a la
era digital.

FABULACION: Manipulacién de las
respuestas a un cuestionario para su
tratamiento y posterior obtencion de

conclusiones.

FIDELIZAR: Proceso mediante el cual
una empresa logra la lealtad de sus
clientes, que sean fieles a su marca y le
sigan comprando sin tentarse con las

marcas competidoras.

INDICADOR: Permite cuantificar y
evaluar el cumplimiento de un objetivo o

actividad.

INDICADOR DE DESEMPENO:
Permite verificar los cambios relacionados

al desempefio de la empresa.

JOB-MATCHING: Metodologia para
comparar los diferentes puestos mas alla de

tener la misma denominacién.


https://factorialhr.es/blog/tipos-retribucion-variable-flexible-fija/

M.

MOVILIDAD GEOGRAFICA: es el
traslado de un trabajador a un puesto de
trabajo que implica cambio de residencia a
otra organizacion para cumplir con sus

obligaciones laborales.
0.

ORGANIZACION
EMPRESARIAL: es el orden de los
recursos y funciones necesarias para

conseguir los objetivos de una empresa.
P.

PLANIFICACION:

identificacion de los recursos humanos

Procesos de

precisos para hacer frente a las necesidades

futuras de la organizacion.

POTENCIAL.: Conjunto de competencias
y de aptitudes que posee un individuo (o un
conjunto de individuos) y que pueden ser

aplicadas en una situacion de trabajo.

PROGRAMAR: disefiar el contenido de
un programa gque contiene una serie de

actividades consecutivas en un corto plazo.

SOFT SKILLS: Son aquellas aptitudes
interpersonales, que no estan relacionadas
de manera técnica con las funciones

laborales a desempefiar.
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u.

USUARIO: persona que recibe y utiliza
los un proceso. Productos o servicios

generados en la organizacion.
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11.5.3. MARCO LEGAL

Para el marco legal se analiza desde un punto de vista de nacional, bajo este
contexto de LOSEP, que sefialan lo siguiente:

Art. 76.- Subsistema de evaluacién del desempefio. - Es el conjunto de normas,
técnicas, métodos, protocolos y procedimientos armonizados, justos, transparentes,
imparciales y libres de arbitrariedad que sistematicamente se orienta a evaluar bajo
parametros objetivos acordes con las funciones, responsabilidades y perfiles del
puesto.

La evaluacion se fundamentara en indicadores cuantitativos y cualitativos de
gestion, encaminados a impulsar la consecucion de los fines y propdsitos
institucionales, el desarrollo de los servidores publicos y el mejoramiento continuo de
la calidad del servicio publico prestado por todas las entidades, instituciones,

organismos o personas juridicas sefialadas en el articulo 3 de esta Ley.

Art. 77.- De la planificacion de la evaluacion. - EI Ministerio de Relaciones
Laborales y las Unidades Institucionales de Administracion del Talento Humano,
planificaran y administraran un sistema periédico de evaluacion del desempefio, con
el objetivo de estimular el rendimiento de las servidoras y los servidores publicos, de
conformidad con el reglamento que se expedira para tal proposito. Planificacion y
administracion que deberd ser desconcentrada y descentralizada, acorde a los

preceptos constitucionales correspondientes.

Las evaluaciones a las y los servidores publicos se realizaran una vez al afio, a
excepcion de las y los servidores que hubieren obtenido la calificacion de regular

quienes seran evaluados nuevamente conforme lo indicado en el Articulo 80 de esta

ley.

Art. 78.- Escala de calificaciones. - El resultado de la evaluacion del

desemperio se sujetara a la siguiente escala de calificaciones:
a) Excelente;

b) Muy Bueno;
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¢) Satisfactorio;
d) Regular; y,
e) Insuficiente.

En el proceso de evaluacion la servidora o servidor publico debera conocer los
objetivos de la evaluacion, los mismos que serén relacionados con el puesto que
desempefia. Los instrumentos disefiados para la evaluacion del desempefio, deberén
ser suscritos por el jefe inmediato o el funcionario evaluador, pudiendo este Gltimo

realizar sus observaciones por escrito.

Los resultados de la evaluacion seran notificados a la servidora o servidor
evaluado, en un plazo de ocho dias, quien podra solicitar por escrito y fundamentada
mente, la reconsideracion y/o la recalificacion; decision que correspondera a la
autoridad nominadora, quien debera notificar por escrito a la o el servidor evaluado en

un plazo méaximo de ocho dias con la resolucion correspondiente.

El proceso de recalificacion sera realizado por un tribunal integrado por tres
servidores incluidos en la escala del nivel jerarquico superior que no hayan intervenido

en la calificacion inicial.

Art. 79.- De los objetivos de la evaluacion del desempefio. - La evaluacion del
desemperio de las y los servidores publicos debe propender a respetar y consagrar lo

sefialado en los articulos 1y 2 de esta Ley.
La evaluacién del desempefio servira de base para:
a) Ascenso y cesacion; y,

b) Concesion de otros estimulos que contemplen esta Ley o los reglamentos, tales
como: menciones honorificas, licencias para estudio, becas y cursos de formacion,

capacitacion e instruccion.

Art. 80.- Efectos de la evaluacion. - La servidora o servidor que obtuviere la

calificacion de insuficiente, sera destituido de su puesto, previo el respectivo sumario
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administrativo que se efectuara de manera inmediata.

La servidora o servidor publico que obtuviere la calificacion de regular, sera
nuevamente evaluado en el plazo de tres meses y si nuevamente mereciere la
calificacion de regular, dard lugar a que sea destituido de su puesto, previo el
respectivo sumario administrativo que se efectuard de manera inmediata. Posteriores

evaluaciones deberan observar el mismo procedimiento.

La evaluacion la efectuara el jefe inmediato y sera revisada y aprobada por el

inmediato superior institucional o la autoridad nominadora.

La servidora o servidor calificado como excelente, muy bueno o satisfactorio,
sera considerado para los ascensos, promociones 0 reconocimientos, priorizando al
mejor calificado en la evaluacion del desempefio. Estas calificaciones constituiran
antecedente para la concesion de estimulos que establece la ley y sugerir
recomendaciones relacionadas con el mejoramiento y desarrollo de los recursos

humanaos.
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11.5.4. DIAGNOSTICO DE LA EMPRESA

El Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del cantén Chaguarpamba,
en base a un previo estudio realizado en un levantamiento de informacion, a través de
la entrevista y encuesta a los colaboradores y directivos del mismo, se permitié
determinar un andlisis situacional de la institucion, misma que se ve reflejado que no

cuentan con un programa de evaluacién de desempefio 360 grados.

Analizando la situacion organizacional que existe en los colaboradores,
conocemos que no Se poseen con un objetivo especifico a largo plazo en cada puesto
de trabajo el mismo que se diagnosticd que por no contar con un programa de
evaluacion 360 grados sus procesos de auto nocimiento retardan al empleado al

crecimiento, competencias técnicas y sociales y su desempefio laboral.

Es por ello que muy a menudo la mayoria de los colaboradores sientan una
insatisfaccion laboral al momento de presentar resultados, se evidencia la falta de la
evaluacion de desemperfio dentro de la organizacion, por lo que hay exceso que cada

colaborador se sienta bajo presion al realizar sus actividades.

La gran parte de los colaboradores no requieren saber la opinion de sus
evaluadores sobre su rendimiento y capacidades laborales, porque sospechan gque no
les va a agradar sus comentarios por parte de los supervisores, tampoco los que saben
que rinden muy bien estan interesados, salvo para obtener un reconocimiento por parte

de los jefes superiores.

finalmente, los colaboradores expresan que se realice evaluaciones a su
desempefio y de ello recibir las retroalimentaciones para obtener un mejor desempefio

laboral en sus actividades dentro de la organizacion.


https://mrbartonmaths.com/resourcesnew/8.%20Research/Marking%20and%20Feedback/The%20effects%20of%20feedback%20interventions.pdf
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11.5.5. CUADRO COMPARATIVO DE VENTAJAS Y DESVENTAJAS

A continuacion, se presenta las ventajas y desventajas de la evaluacion de

desempefio 360 grados, que presenta el Gad Municipal del Cantén Chaguarpamba.

Tabla 18.
Ventajas y desventajas

CUADRO COMPARATIVO

VENTAJAS

DESVENTAJAS

Los empleados tendran conocimiento sobre
sus fortalezas y de debilidades, lo cual les
permitira mejorar su desarrollo dentro de la

organizacion.

Puede llevar a problemas organizativos si la

implementacion del proceso sale mal.

Ayuda a entender los problemas que
pueden ser un obstaculo en el progreso del
empleado.

Puede resultar ineficaz si no se incorpora sin

problemas al sistema existente.

El &rea de recursos humanos podré realizar
actividades para mejorar las capacidades de

los colaboradores.

Dado que el proceso es anénimo, no puede
haber una conversacion uno a uno entre los
que han proporcionado la retroalimentacién

y los que la han recibido.

Ofrece retroalimentacion constructiva si los

parametros se ajustan en consecuencia.

Si los evaluadores no tienen experienciay no
se definen los pardmetros, esto puede

conducir a desastres.

Permite  que el empleado reciba

retroalimentacion desde todas sus relaciones
laborales, permitiendo tener un mayor
conocimiento y un analisis mas profundo sobre

sus fortalezas y areas de oportunidad.

Impulsa una mayor satisfaccion laboral, y
eleva la motivacion y favorecer el trabajo

en equipo.

Nota: Cuadro comparativo de la evaluacion de desempefio.
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11.5.6. INFORME DE EVALUACION DEL DESEMPENO

Emision y entrega de la evaluacion de desempefio.

1. Fecha: 4 de octubre del 2022

2. Datos del evaluado:

a. Nombres y apellidos: Directivos y Personal Administrativo del Gad
Municipal del Cantén Chaguarpamba.

b. Cargo: Directivos y Personal Administrativo.

c. Nivel de Instruccion: Directivos y Personal Administrativo.

d. Periodo de estancia en la organizacion: 5
afios.

e. Periodo de Evaluacion: 2022 - 2023.

3. Datos del evaluador:

a. Nombres completos del evaluador: Ing. Wilson Maza Arrobo.
b. Cargo que ocupa en laempresa: jefe Talento Humano
c. Departamento al que pertenece: Talento

Humano.

4. Instrucciones:
e Leadetenidamente cada pregunta y responda de forma clara y concisa.
e El tiempo para el desarrollo de la evaluacion es de una hora.

e Esta evaluacion consta de un solo intento.

5. Niveles de evaluacion:
a. Excelente: desempefio que excede las expectativas de las
competencias desarrolladas evaluadas — Colaborador es un ente

productivo.
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b. Satisfactorio: desempefio que cumple las expectativas de las
competencias medianamente desarrollada evaluadas — Colaborador tiene
el conocimiento de sus funciones.

d. Regular: desempefio que cumple parcialmente con las expectativas de
las competencias evaluadas — Colaborador necesita capacitacion y
compromiso.

e. Insuficiente: desempefio que no cumple parcialmente con las expectativas
de las competencias no desarrolladas evaluadas — Colaborador no es
productivo y necesita un plan de accion y seguimiento inmediato.

6. Factores a calificar: Cada factor posee diferentes alternativas de respuesta y

deberé escoger la que se asemeja a su desempefio.

7. Espacio de comentarios y sugerencias por parte del evaluado.

8. Nota final y comentario del evaluador.
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MODELO DE EVALUACION

El proceso de Evaluacion y medicion del Desempefio Laboral. Es un Sistema
que requiere ejecucion permanente, recurrente y de forma ciclica en el tiempo el cual
tiene como finalidad principal medir el desempefio de cada integrante de la
organizacion en las competencias y objetivos propios de su puesto de trabajo, en el
cual los participantes son: Jefe Inmediato, Colegas, Colaborador y Clientes.

Figura 18.
Proceso de evaluacion

VALUACION
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Autoevaluaci) DESEMPENO ( o))
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GRADOS
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Nota: organigrama de los métodos de evaluacién de desempefio
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11.5.7. FACTORES DE MEDICION

Jefe Inmediato

La evaluacion del desempefio de los jefes inmediatos permite tener la
informacion necesaria sobre su préctica, para contrastarla con los pardmetros
establecidos y a partir de esa contrastacion establecer juicios de valor para orientar
al colaborador en el aspecto laboral en la mejora de su préactica.

Se presenta la siguiente evaluacion que sera aplicada al jefe inmediato y por
ello hemos considerado que las siguientes competencias estan alineadas a las

caracteristicas siguientes:

Tabla 19.
Competencia a evaluar al jefe inmediato

COMPETENCIAS A EVALUAR
Da a sus colaboradores la oportunidad de participar en proyectos que

1 le aporten experiencias enriquecedoras a modo de colaborar con su

desarrollo.

Idea, propone y lidera acciones de capacitacion y desarrollo,

preocupéandose por conseguir los recursos requeridos.

Delega funciones integrales de trabajo con la correcta evaluacion de

las capacidades de su gente y el potencial que ellos poseen.

Delega trabajos ejerciendo una supervision muy cercana sin ofrecer

retroalimentacion instructiva hacia sus colaboradores.

PENSAMIENTO ESTRATEGICO

Obstaculiza las evaluaciones para el desarrollo, manteniendo una

actitud negativa y desvalorizando las mismas.

Anticipa los puntos criticos de una situaciéon o problemas con un
gran numero de variables, estableciendo puntos de control y
mecanismos de coordinacion, verificando datos y buscando

informacion externa para asegurar la calidad de los procesos.

Es capaz de administrar simultdneamente diversos proyectos

complejos.

Establece objetivos y plazos para la realizacion de las tareas, define
prioridades, controlando la calidad del trabajo y verificando la
informacion para asegurarse de que se han ejecutado las acciones

previstas.

ORIENTACION A LOS RESULTADOS

4 Organiza el trabajo y administra adecuadamente los tiempos.
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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.

RELACIONES
INTERPERSONALES

Establezca vinculos sélidos con sus compafieros sobre la base del

respeto mutuo y la confianza.

Valora, respeta y reconoce el conocimiento y las contribuciones de

los demas.

Tiene siempre presente los resultados que persigue, y alcanza todas

las metas que se propone.

Esta siempre disponible para trabajar tiempo extra, incluso cuando

no se lo solicitan.

DISCIPLINA

Se fija objetivos superiores a los establecidos por la organizacion,

pero rara vez logra cumplirlos.

Realiza propuestas para mejorar y optimizar los procesos y métodos

de trabajo de tal manera que la tarea se hace mas productiva.

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.

ORGANIZACION Y

Utiliza herramientas de planificacion para organizar su trabajo y el

seguimiento al trabajo asignado.

PLANIFICACION DEL TRABAJO

Determinar la prioridad actividades, sabe distinguir entre o mas

relevante y lo menos importante, ofreciendo resultados efectivos.

Motiva a su personal para trabajar con constancia y firmeza, hasta

cumplimentar los objetivos, estimulandolos con su propio ejemplo.

Mantiene alto su nivel de constancia y firmeza trabajando duro para
lograr su objetivo, en todas las circunstancias, con alto nivel de

calidad y efectividad.

Insiste, repite y corrige conductas, hasta encaminar su accién en pos

del logro propuesto.

4

PERSEVERANCIA
w

Promueve el desarrollo de la perseverancia entre su gente, y da

coaching para desarrollar la competencia entre sus subordinados.

Nota: La presente tabla muestra sobre las competencias a ser evaluados al jefe inmediato.
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Autoevaluacion

La evaluacion del desempefio de autoevaluacion permite tener la informacion
necesaria sobre su practica, para contrastarla con los parametros establecidos y a
partir de esa contrastacion establecer juicios de valor para orientar al colaborador
en el aspecto laboral en la mejora de su practica.

Se presenta la siguiente evaluacion que sera aplicada como autoevaluacion y
por ello hemos considerado que las siguientes competencias estan alineadas a las

caracteristicas siguientes:

Tabla 20.
Competencia a evaluar de autoevaluacion.
COMPETENCIAS A EVALUAR
Tiene energia y perseverancia y la transmite con su ejemplo a los

demas, logrando que su gente desarrolle también sus tareas con

alto nivel de energia.

Motiva al grupo para el logro de los objetivos organizacionales.

Tiene dificultades para fijar objetivos, aunque puede ponerlos en

marcha y hacer un seguimiento.

LIDERAZGO

Es técnicamente confiable y es buscado como referente para

resolver dudas por su reconocida experiencia.

Orienta la accion de su grupo en una direccion determinada,
inspirando valores de accidn y anticipando escenarios.

Se enfrenta a sus superiores o clientes con conviccion y firmeza,

no es brusco ni maleducado.

Esta dispuesto a realizar trabajos que no son habituales entre sus
tareas, colaborando con entusiasmo y obteniendo siempre

resultados sorprendentes.

Se desorganiza en su trabajo cuando se le pide un informe para

ser presentado ante una persona de mayor jerarquia que la de su

CONFIANZA EN SI MISMO

superior directo.
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Es perseverante para sortear todos los obstaculos que se le
presentan en su camino hacia el cumplimiento del objetivo

encomendado.

No se involucra. Siente la presion de la situacion y se mantiene

al margen de la discusién.

Siempre prioriza la imagen y reputacion de la organizacion,

independientemente de sus propios intereses y emociones.

Su &nimo en el &mbito laboral se percibe afectado ante problemas

personales.

AUTOCONTROL

Siempre estd atento y evita reaccionar impulsiva o
negativamente, a fin jde no afectar a su equipo ni a su propio

trabajo.

Comparte sus conocimientos y experiencia actuando como

agente de cambio y propagador de nuevas ideas y tecnologias.

Utiliza herramientas que ayuden a externalizar, transferir y
generar

conocimiento.

CONTINUO

Amplia sus conocimientos mas alla de su area inmediata.

APRENDIZAJE

Tiene dificultades para adaptarse a los cambios; prefiere trabajar

con los métodos que ya conoce.

Ayuda a otros cuando se le pide

Mantiene una actitud abierta hacia los demas.

Muestra interés Unicamente por los propios resultados.

Comparte informacién con sus colaboradores y pares, Yy

contribuye realizando aportes con otras areas de la organizacion.

COLABORACION

Muestra interés por colaborar con los demés para la consecucion

de los objetivos de la organizacion.

Posee una amplia visién y capacidad de analizar el contexto, que
utiliza para planificar y disefiar la mision y objetivos de la

organizacidn con resultados exitosos.

Maneja equipos de trabajo altamente eficientes, en los que

promueve la mejora continua de procesos y servicios.

Tiene una minima vision y conocimiento de los objetivos y

desafios que debera enfrentar su organizacion y sus clientes.

CALIDAD DE TRABAJO

Organiza el trabajo y administra adecuadamente los tiempos.

Nota: La presente tabla muestra sobre las competencias a ser evaluados en autoevaluacion.
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Colaborador

La evaluacion del desempefio del colaborador permite tener la informacion
necesaria sobre su practica, para contrastarla con los parametros establecidos y a
partir de esa contrastacion establecer juicios de valor para orientar al colaborador
en el aspecto laboral en la mejora de su practica.

Se presenta la siguiente evaluacion que seré aplicada al colaborador y por ello
hemos considerado que las siguientes competencias estan alineadas a las
caracteristicas que posee el evaluado.

Tabla 21.
Competencia a evaluar al colaborador

COMPETENCIAS A EVALUAR
Tiene muy buena capacidad para aprender, puede Incorporar nuevos esquemas

y modelos.
é w Identifica con facilidad nueva informacion trasladandola a su &mbito de trabajo
g E y a su equipo con notable naturalidad.
<Df é Se interesa y preocupa por capacitarse en aquello que se relaciona directamente
g % con su area de trabajo.
& < Lleva a la préctica diaria de su trabajo lo nuevo modificando su anterior modo
© de trabajar.
Tiene escasa capacidad para aprender; se limita a los contenidos impartidos.
Comprende y valora puntos de vista y criterios diversos, e integra el nuevo
a conocimiento con facilidad.
ét Toma decisiones basandose en el analisis de la situacion, y en la informacién
5 que busca cotidianamente entre sus expertos y directivos.
5 Promueve la integracion de ideas y criterios diversos en los objetivos de mejora.
m Se complica cuando tiene que transmitir nuevos objetivos o estrategias, sin haber
tenido tiempo de comprender correctamente la situacion.
Sabe escuchar y observar.
§ é Reconoce, respeta y valora los saberes y aportes realizados por los otros.
;% Se muestra abierto y bien dispuesto a ayudar y recibir ayuda de sus pares, jefes
g § y subordinados.

Tiene dificultad para generar sistemas de apoyo informales con sus compafieros.
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Reconoce errores cometidos o sentimientos negativos propios y puede

comentarselos a otros.

Promueve acciones integras entre sus compafieros.

Acepta planteos éticos de sus subordinados, y trata de incorporar sus sugerencias

INTEGRIDAD

para la mejora del ambiente laboral.

Es abierto y honesto en las relaciones laborales.

Conoce con profundidad los atributos de la organizacion y capta con facilidad
las modificaciones que en ella se producen.

Vive los éxitos de la organizacién como logros personales.

Busca apoyo o asesoramiento experto, asi como indicaciones de superiores, que

le permitan resolver los problemas que se le presentan en su gestion.

Se mantiene informado acerca de los cambios en el entorno, la competencia, la

CONCIENCIA
ORGANIZACIONAL

propia organizacion y la de los clientes, aunque no siempre esta actualizado al

respecto.

Cumple con los lineamientos generales de la organizacion.

Implementa las propuestas sugeridas por pares o superiores con celeridad y

eficiencia.

Plantea distintos enfoques para enfrentar un problema.

Es participativo, aporta ideas y estimula a su gente para que actue de la misma
forma.

INICIATIVA

Capacita y prepara a su gente para responder rapidamente a las situaciones
inesperadas o de cambio.

Nota: La presente tabla muestra sobre las competencias a ser evaluados al colaborador.

Usuario

La evaluacion 360 grados del cliente permite tener la informacion necesaria
sobre su préactica, para contrastarla con los pardmetros establecidos y a partir de esa
contrastacion establecer juicios de valor para orientar al colaborador en el aspecto
laboral en la mejora de su practica.

Se presenta la siguiente evaluacion que sera aplicada al cliente y por ello hemos

considerado que las siguientes competencias estan alineadas a las caracteristicas que

posee el evaluado.



Tabla 22.

102

Competencia a evaluar al usuario

COMPETENCIAS A EVALUAR

< 1 Manejo eficiente de clientes dificiles.
e 2 No asumen como algo personal, lo que sucede en su puesto de trabajo.
% 3 No responden con enojo, con gritos o con golpe.
3 4 Tienen dominio de la situacion del cliente.
= 5 Mantienen el objetivo, las emociones y sentimientos bajo control.
1 Sabe escuchar con atencion todas las peticiones.
f__f 2 Se Mantienen en " linea abierta " en todo momento.
g 3 Siempre trata y busca de dar la mejor solucion.
=
. 4 Indicia al usuario todas las opciones que posee para ayudar.
1 Con lleva un vocabulario adecuado y amplio y la capacidad de elegir el modo
P ,
e} correcto de hablar por la persona en el otro extremo de la linea o en el mostrador.
g 3 2 Capta la informacion que ha suministrado y sabe entender a la perfeccién
m . . -
zc 3 Se comunica de forma oral y escrita con una gran fluidez.
2 - Zes - ’ - -7
s > Usar de forma creativa, critica, eficaz y segura las tecnologias de informacién y
o 4
© comunicacion
Reconoce errores cometidos o sentimientos negativos propios y puede
1
~ comentarselos a otros.
0 . . ~ -
o ) Promueve acciones integras entre sus compafieros de trabajo.
N
z - : - :
g Acepta planteos éticos de sus subordinados, y trata de incorporar sus sugerencias
g 3 . .
o para la mejora del ambiente laboral.
4 Esabierto y honesto en las relaciones laborales.
1 Cumple con los esquemas rigurosos de horarios y tiempo
2 2 Se organiza y responde con rapidez a la peticion.
< 2 . - - — . —
s © Maneja la mayor cantidad de informacion sobre las, necesidades y actividades
zZz 0O
2N 3 que el cliente indaga.
z =2
8 3
g 4 Anticipar y tener todo listo para cuando el usuario lo requiera.
5 Ellugar de trabajo cumple con una organizacidn necesaria para recibir al usuario.
1 Practican el respeto hacia el usuario y dentro de la organizacion.
o 2 Escuchan de manera libre y respetan costumbres y creencias sin discriminacion.
|_
o Aceptacion que tenemos hacia todo aquello que es distinto, e incluso opuesto, a
@ 3
o nosotros.
4 Se muestra de forma reciproca.

Nota: La presente tabla muestra sobre las competencias a ser evaluados al usuario.
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La calificacion sera ponderada de acuerdo a los resultados de todas las

evaluaciones a los docentes y personal administrativo.

Tabla 23.

Calificacion de puntajes.

CALIFICACION

PUNTAJE PORCIENTO
EXCELENTE 9.0-10 100%
SATISFACTORIO 7.0-8.99 80%
REGULAR 5.0-6.99 70%
INSUFICIENTE 3.0-4.99 50%

Nota: La presente tabla muestra sobre la calificacion al ser ejecutada la evaluacion.

11.5.8. RESUMEN DE COMPETENCIAS E INDICADORES

En la siguiente matriz se resumen las competencias e indicadores que

utilizaremos para el desarrollo de los formatos de evaluacion a ejecutar en la

presente evaluacion.

Tabla 24.

Indicadores de competencias a evaluar.

COMPETENCIAS E INDICADORES A EVALUAR

AREAS
EVALUADORAS

COMPETENCIAS

INDICADORES

JEFE INMEDIATO

PENSAMIENTO ESTRATEGICO

RENDIMIENTO DE PRODUCCION

ORIENTACION A LOS
RESULTADOS

CAPACIDAD.

RELACIONES INTERPERSONALES

EFECTIVIDAD GENERAL DEL
EQUIPO.

DISCIPLINA

LOGRO DE PRODUCCION.

ORGANIZACION Y
PLANIFICACION DEL TRABAJO

ORGANIZACION Y
PLANIFICACION DE TRABAJO.

PERSEVERANCIA
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AUTOEVALUACION

LIDERAZGO

CONFIANZA EN SI MISMO

MANEJO Y DOMINIO DE
CONOCIMIENTOS.

AUTOCONTROL

APRENDIZAJE CONTINUO.

APRENDIZAJE CONTINUO

TRABAJO EN EQUIPO.

COLABORACION

CALIDAD DE TRABAJO

PARES CAPACIDAD PARA APRENDIZAJE COMUNICACION
FLEXIBILIDAD ACTITUD.
APOYO A LOS COMPANEROS PRODUCTIVIDAD.
INTEGRIDAD COMPROMISO.
CONCIENCIA ORGANIZACIONAL EFICIENCIA.
INICIATIVA

USUARIO ORIENTACION AL CLIENTE LOGRO DE PRODUCCION.

EMPATIA

ACTITUD.

RESPETO

PRODUCTIVIDAD.

DESARROLLO DE RELACION CON
EL CLIENTE

EFICIENCIA.

ORIENTACION A RESULTADOS

Nota: La presente tabla muestra sobre indicadores de competencias a evaluar.

11.5.9. FORMATOS DE EVALUACION

Este proceso de evaluacion conlleva requerimientos especificos que el

evaluador debera responder con total ética y transparencia, cuyos resultados nos
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permitiran conocer el desarrollo, rendimiento y desempefio optimo del colaborador

evaluado para posibles planes de mejora y retroalimentacion oportuna.
Los colaboradores evaluados deben considerar los siguientes;
* Deben estar un afio en su cargo desarrollando funciones de su contrato

 Firmar el consentimiento de evaluacién de desempefio, caso contrario no
tendran derecho a reclamo alguno

Las personas que participaran directamente en esta evaluacion son;

e Jefe Inmediato.
e Autoevaluacion del colaborador.
e Pares (Comparfieros).

e Usuario.

1. JEFE INMEDIATO

Se presenta la siguiente evaluacion que sera aplicada al jefe inmediato y por
ello hemos considerado que las siguientes competencias estdn alineadas a las
caracteristicas que posee el evaluado.



Tabla 25.
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Formulario de evaluacidn al jefe inmediato

EVALUACION DE DESEMPENO 2022-2023
GAD MUNICIPAL DEL CANTON CHAGUARPAMBA

&iAGuarRPAMBA
DO Y PROIPAD

INSTITUCION: UNIDAD / PROCESO:
NOMBRES Y PUESTO INSTITUCIONAL:
APELLIDOS DEL GRUPO OCUPACIONAL:
SERVIDOR
PUBLICO:
NUMERO DE ROL DE PUESTO:
CEDULA:
FECHA: NUMERO DE CEDULA

DEL JEFE INMEDIATO:

Indicaciones Generales

Marqgue con una x de acuerdo al nivel de cumplimiento de las competencias descritas.

Valoracion: EXCELENTE(E), BUENO(B), MALO(M)

COMPETENCIA  No.

SIGNIFICADO CALIFICACION
E B M

1

Da a sus colaboradores la oportunidad de participar en
proyectos que le aporten experiencias enriquecedoras
a modo de colaborar con su desarrollo.

Idea, propone y lidera acciones de capacitacion y
desarrollo, preocupandose por conseguir los recursos
requeridos.

Delega funciones integrales de trabajo con la correcta
evaluacion de las capacidades de su gente y el
potencial que ellos poseen.

Delega trabajos ejerciendo una supervision muy
cercana sin ofrecer retroalimentacion instructiva hacia
sus colaboradores.

PENSAMIENTO ESTRATEGICO

Obstaculiza las evaluaciones para el desarrollo,
manteniendo una actitud negativa y desvalorizando las
mismas.

Anticipa los puntos criticos de una situacion o
problemas con un gran nimero de variables,
estableciendo puntos de control y mecanismos de
coordinacion, verificando datos y buscando
informacion externa para asegurar la calidad de los
procesos.

Es capaz de administrar simultdneamente diversos
proyectos complejos.

ORIENTACION A LOS
RESULTADOS
N

Establece objetivos y plazos para la realizacion de las
tareas, define prioridades, controlando la calidad del
trabajo y verificando la informacion para asegurarse
de que se han ejecutado las acciones previstas.

Organiza el trabajo y administra adecuadamente los
tiempos.

ES

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

RELACIO
NES
INTERPE
RSONAL

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

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

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

1  Tiene siempre presente los resultados que persigue, y
alcanza todas las metas que se propone.

2 Esta siempre disponible para trabajar tiempo extra,

incluso cuando no se lo solicitan.

Se fija objetivos superiores a los establecidos por la

organizacidn, pero rara vez logra cumplirlos.

4 Realiza propuestas para mejorar y optimizar los
procesos y métodos de trabajo de tal manera que la
tarea se hace mas productiva.

DISCIPLINA
w

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

2 Gestiona varios proyectos al mismo tiempo sin perder
el control.

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

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

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

ORGANIZACION Y

PLANIFICACION DEL

TRABAJO

1  Motiva a su personal para trabajar con constancia y
firmeza, hasta cumplimentar los objetivos,
estimulandolos con su propio ejemplo.

2 Mantiene alto su nivel de constancia y firmeza
trabajando duro para lograr su objetivo, en todas las
circunstancias, con alto nivel de calidad y efectividad.

3 Insiste, repite y corrige conductas, hasta encaminar su
accion en pos del logro propuesto.

4 Promueve el desarrollo de la perseverancia entre su
gente, y da coaching para desarrollar la competencia
entre sus subordinados.

PERSEVERANCIA

SIMBOLO CALIFICACION DESCRIPCION CANTI %
DAD

E EXCELENTE Competencia totalmente
desarrollada

B BUENO Le falta desarrollar dicha
competencia

M MALO No posee dicha competencia

TOTAL 0
%

COMENTARIOS

En caso de haber capacitado al colaborador en el presente afio, los conocimientos adquiridos
fueron aplicados: Sl NO

TEMA
RECIBIDO Y
APLICACION:
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Al personal que usted dirige qué tipo de capacitacion o formacidn considera oportuna
proporcionar para 2022:

Accion 1

Accion 2

Accion 3

Evaluador Evaluado

Nota: La presente tabla muestra sobre formulario de evaluacion al jefe inmediato

2. AUTOEVALUACION

Se presenta la siguiente evaluacion que sera aplicada como autoevaluacion y
por ello hemos considerado que las siguientes competencias estan alineadas a las

caracteristicas que posee el evaluado.

Tabla 26.
Formulario de evaluacién de autoevaluacion

EVALUACION DE DESEMPENO 2022-2023
GAD MUNICIPAL DEL CANTON CHAGUARPAMBA

&RAcuarPAMBA
IIIIDOII'P_l?I_'P‘!lQ
INSTITUCION: UNIDAD / PROCESO:
NOMBRES Y PUESTO INSTITUCIONAL:
APELLIDOS DEL GRUPO OCUPACIONAL:
SERVIDOR PUBLICO:
NUMERO DE CEDULA: ROL DE PUESTO:
FECHA: NUMERO DE CEDULA DEL JEFE
INMEDIATO:
Marque con una x de acuerdo al nivel de cumplimiento de las competencias descritas.
Valoracion: EXCELENTE(E), BUENO(B), MALO(M)
COMPETENC No. SIGNIFICADO CALIFICACION
1A E B M
LIDERAZGO 1 Tiene energia, perseverancia y la transmite con su
ejemplo a los demas, logrando que su gente desarrolle
también sus tareas con alto nivel de energia.
2 Motiva al grupo para el logro de los objetivos
organizacionales.
3 Tiene dificultades para fijar objetivos, aunque puede
ponerlos en marcha y hacer un seguimiento.
4 Es técnicamente confiable y es buscado como
referente para resolver dudas por su reconocida
experiencia.
5 Orienta la accidn de su grupo en una direccion
determinada, inspirando valores de accion y
anticipando escenarios.
CONFIANZA 1 Se enfrenta a sus superiores o clientes con conviccion
EN SI MISMO y firmeza, no es brusco ni maleducado.
2 Esta dispuesto a realizar trabajos que no son

habituales entre sus tareas, colaborando con
entusiasmo y obteniendo siempre resultados
sorprendentes.
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3 Se desorganiza en su trabajo cuando se le pide un
informe para ser presentado ante una persona de
mayor jerarquia que la de su superior directo.

4 Es perseverante para sortear todos los obstaculos que
se le presentan en su camino hacia el cumplimiento
del objetivo encomendado.

AUTOCONTR 1 No se involucra. Siente la presion de la situacion y se
oL mantiene al margen de la discusion.

2 Siempre prioriza la imagen y reputacion de la
organizacion, independientemente de sus propios
intereses y emociones.

3 Su animo en el ambito laboral se percibe afectado
ante problemas personales.

4 Siempre esta atento y evita reaccionar impulsiva o
negativamente, a fin jde no afectar a su equipo ni a su
propio trabajo.

APRENDIZAJ 1 Comparte sus conocimientos y experiencia actuando
E CONTINUO como agente de cambio y propagador de nuevas ideas
y tecnologias.

2 Utiliza herramientas que ayuden a externalizar,
transferir y generar
conocimiento.

3 Amplia sus conocimientos mas alla de su area
inmediata.

4 Tiene dificultades para adaptarse a los cambios;
prefiere trabajar con los métodos que ya conoce.

COLABORAC 1 Ayuda a otros cuando se le pide
ION 2 Mantiene una actitud abierta hacia los demas.

3 Muestra interés Unicamente por los propios
resultados.

4 Comparte informacién con sus colaboradores y pares,
y contribuye realizando aportes con otras areas de la
organizacion.

5 Muestra interés por colaborar con los demés para la

consecucion de los objetivos de la organizacion.

CALIDAD DE 1
TRABAJO

Posee una amplia visién y capacidad de analizar el
contexto, que utiliza para planificar y disefiar la
mision y objetivos de la organizacion con resultados
exitosos.

2 Maneja equipos de trabajo altamente eficientes, en los
que promueve la mejora continua de procesos y
Servicios.

3 Tiene una minima vision y conocimiento de los
objetivos y desafios que deberd enfrentar su
organizacion y sus clientes.

4 Organiza el trabajo y administra adecuadamente los
tiempos.

SIMBOLO CALIFICACION DESCRIPCION CANTIDAD %
E EXCELENTE Competencia totalmente
desarrollada
B BUENO Le falta desarrollar dicha
competencia
M MALO No posee dicha competencia

TOTAL 0%

COMENTARIOS

En caso de haber capacitado al colaborador en el presente afio, los conocimientos adquiridos fueron

aplicados: Sl NO
TEMA RECIBIDO Y
APLICACION:

Al personal que usted dirige que tipo de capacitacion o formacion considera oportuna proporcionar

para 2022:
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Accion 1

Accion 2

Accion 3

Evaluador Evaluado

Nota: La presente tabla muestra sobre formulario de evaluacion de autoevaluacion

3. COMPANEROS

Se presenta la siguiente evaluacion que sera aplicada para comparfieros de la

institucion y por ello hemos considerado que las siguientes competencias estan

alineadas a las caracteristicas que posee el evaluado.

Tabla 27.

Formulario de evaluacién de compafieros.

EVALUACION DE DESEMPENO 2022-2023

@ = GAD MUNICIPAL DEL CANTON CHAGUARPAMBA
&9AcuarPAMBA
'lllDOl"P.l?l.""lﬂ
INSTITUCION: UNIDAD / PROCESO:
NOMBRESY PUESTO INSTITUCIONAL:

APELLIDOS DEL
SERVIDOR PUBLICO:

GRUPO OCUPACIONAL.:

NUMERO DE CEDULA:

ROL DE PUESTO:

FECHA:

NUMERO DE CEDULA DEL JEFE

INMEDIATO:

Indicaciones Generales

Marque con una x de acuerdo al nivel de cumplimiento de las competencias descritas.

Valoracion: EXCELENTE(E), BUENO(B), MALO(M)
COMPETENCI No. SIGNIFICADO CALIFICACION
A M
CAPACIDAD 1 Tiene muy buena capacidad para aprender, puede
PARA Incorporar nuevos esquemas y modelos.
APRENDIZAJE 2 Identifica con facilidad nueva informacion

trasladandola a su &mbito de trabajo y a su equipo
con notable naturalidad.

Se interesa y preocupa por capacitarse en aquello que
se relaciona directamente con su area de trabajo.

Lleva a la practica diaria de su trabajo lo nuevo
modificando su anterior modo de trabajar.

Tiene escasa capacidad para aprender; se limita a los
contenidos impartidos.

FLEXIBILIDAD 1

Comprende y valora puntos de vista y criterios
diversos, e integra el nuevo conocimiento con
facilidad.

Toma decisiones basandose en el anélisis de la
situacion, y en la informacion que busca
cotidianamente entre sus expertos y directivos.

Promueve la integracion de ideas y criterios diversos
en pos de objetivos de mejora.
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4 Se complica cuando tiene que transmitir nuevos
objetivos o estrategias, sin haber tenido tiempo de
comprender correctamente la situacion.

APOYO A LOS 1 Sabe escuchar y observar.
COMPANEROS 2 Reconoce, respeta y valora los saberes y aportes
realizados por los otros.

3 Se muestra abierto y bien dispuesto a ayudar y recibir
ayuda de sus pares, jefes y subordinados.

4 Tiene dificultad para generar sistemas de apoyo
informales con sus compafieros.

INTEGRIDAD 1 Reconoce errores cometidos o sentimientos negativos

propios y puede comentarselos a otros.

2 Promueve acciones integras entre sus compafieros de
trabajo.

3 Acepta planteos éticos de sus subordinados, y trata

de incorporar sus sugerencias para la mejora del
ambiente laboral.

4 Es abierto y honesto en las relaciones laborales.
CONCIENCIA 1 Conoce con profundidad los atributos de la
ORGANIZACIO organizacién y capta con facilidad las modificaciones
NAL que en ella se producen.
2 Vive los éxitos de la organizacion como logros
personales.
3 Busca apoyo 0 asesoramiento experto asi como

indicaciones de superiores, que le permitan resolver
los problemas que se le presentan en su gestion.

4 Se mantiene informado acerca de los cambios en el
entorno, la competencia, la propia organizacion y la
de los clientes, aunque no siempre esta actualizado al

respecto.
5 Cumple con los lineamientos generales de la
organizacion.
INICIATIVA 1 Implementa las propuestas sugeridas por pares o
superiores con celeridad y eficiencia.
2 Plantea distintos enfoques para enfrentar un
problema.
3 Es participativo, aporta ideas y estimula a su gente
para que actle de la misma forma.
4 Capacita y prepara a su gente para responder
rapidamente a las situaciones inesperadas o de
cambio.
SIMBOLO CALIFICACION DESCRIPCION CANTIDA %
D
E EXCELENTE Competencia totalmente
desarrollada
B BUENO Le falta desarrollar dicha
competencia
M MALO No posee dicha competencia
TOTAL 0%

COMENTARIOS

En caso de haber capacitado al colaborador en el presente afio, los conocimientos adquiridos fueron

aplicados: Sl NO
TEMA RECIBIDO Y
APLICACION:

Al personal que usted dirige que tipo de capacitacion o formacion considera oportuna
proporcionar para 2022:

Accion 1
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Accion 2

Accion 3

Evaluador Evaluado

Nota: La presente tabla muestra sobre formulario de evaluacion del colaborador.
4. USUARIO

Se presenta la siguiente evaluacion que sera aplicada para los usuarios y por ello
hemos considerado que las siguientes competencias estdn alineadas a las

caracteristicas que posee el evaluado.

Tabla 28.
Formulario de evaluacion del usuario.

EVALUACION DE DESEMPENO 2022-2023

0 O/M GAD MUNICIPAL DEL CANTON CHAGUARPAMBA
&9AcuarPAMBA

URIDO ¥ PROJPIRD

INSTITUCION:

NOMBRES Y
APELLIDOS:

NUMERO DE
CEDULA:

FECHA:

Indicaciones Generales

Marque con una x de acuerdo al nivel de cumplimiento de las competencias descritas.

Valoracion: EXCELENTE(E), BUENO(B), MALO(M)
COMPETEN  Nro. SIGNIFICADO CALIFICA
CIA CION
E B M
ORIENTACI 1 Da inmediata respuesta al requerimiento de los clientes.
ON AL 2 Soluciona rapidamente los problemas que puedan
CLIENTE presentarse.
3 Realiza seguimientos de las necesidades de los clientes.

4 Se asegura de conocer adecuadamente las expectativas
de los clientes y que sean satisfechas.

5 Defiende y representa los intereses del cliente dentro de
la empresa.
EMPATIA 1 Sabe escuchar con atencion todas las peticiones.
2 Se Mantienen en " linea abierta " en todo momento.
3 Indicia al usuario todas las opciones que posee para
ayudar.

4 Atiende con rapidez las necesidades del cliente y
soluciona eventuales problemas siempre que esté a su
alcance.
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RESPETO 1 Practican el respeto hacia el usuario y dentro de la
organizacion.
2 Escuchan de manera libre y respetan costumbres y
creencias sin discriminacion.
3 Demuestra profesionalismo y respeto por el personal del
cliente.

4 Se muestra de forma reciproca.

DESARROL 1 Desafia y mejora las estrategias del cliente a partir de su
LO DE credibilidad.

RELACION 2 Establece relaciones con los lideres clave en la
CON EL organizacion del cliente.
CLIENTE 3 Comprende la organizacién formal del cliente y se
adapta a su cultura.
4 Mantiene una solida reputacion personal en la

comunidad de los negocios, y esto hace crecer la
confianza de los clientes.

ORIENTACI 1 Actua con velocidad y sentido de urgencia, ante

ON A situaciones que requieren anticiparse a los
RESULTAD competidores, o responder a las necesidades de los
(ON] clientes.
2 Capacita, entrena y da orientacién a quienes se lo
solicitan.
3 Brinda apoyo y da el ejemplo en términos de

preocuparse por mejorar la calidad
y la eficiencia de los procesos y servicios brindados.

4 Esta disponible para los clientes internos y externos.
SIMBOLO CALIFICACION DESCRIPCION CANTI %
DAD
E EXCELENTE Competencia totalmente
desarrollada
B BUENO Le falta desarrollar dicha
competencia
M MALO No posee dicha
competencia
TOTAL 0

%

COMENTARIOS

En caso de haber capacitado al colaborador en el presente afio, los conocimientos adquiridos
fueron aplicados: Sl NO

TEMA RECIBIDO Y

APLICACION:

Al personal que usted dirige qué tipo de capacitacion o formacién considera oportuna
proporcionar para 2022:

Accion 1
Accion 2
Accion 3

Evaluador Evaluado

Nota: La presente tabla muestra sobre formulario de evaluacion del usuario.
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11.5.10. EVALUACION E INFORMES.

Una vez conocemos los resultados de la evaluacion del desempefio de afio en
curso, se realiza una matriz en la cual se plasmaran los mejores puntajes del mayor al

menor.

Tabla 29.
Resultado de evaluacién
RESULTADOS DE EVALUACION DEL DESEMPENO
ANO ENERO 2021 — ENERO 2022

N° NOMBRESY EVALUADOR RESULTADO PORCIENTO EQUIVALENCIA

APELLIDOS

1  Yovany Conza Ing. Marco 9.0 100% EXCELENTE
Lopez

2 Maria Jimenez Ing. Marco 8.00 80% SATISFACTORIO
Lopez

3 Yandry Sanchez Ing. Marco 7.90 80% SATISFACTORIO
Lopez

4 karly Soto Ing. Marco 7.50 80% SATISFACTORIO
Lopez

PROMEDIO GENERAL SATISFACTORIO
Nota: Los resultados ingresados dentro de la valoracién son ficticios, solo es un modelo de como
de como se debe de llenar.

Una vez conocemos los resultados de la evaluacion del desempefio de afio en
curso, se realiza un matriz comparativa con evaluaciones anteriores para comprobar

el nivel de mejoramiento del colaborador en su puesto de trabajo.

Tabla 30.
Comparacion de resultados.

COMPARACION DE RESULTADOS DE EVALUACION DEL DESEMPENO ANO
ENERO 2021 — ENERO 2022

N° Colaborador 2021 Equivalencia 2022 Equivalencia Valoracién
1 Yovany Conza 7,5 SATISFACTORIO 9 EXCELENTE 15
2 Maria Jimenez 7,9  SATISFACTORIO 8 SATISFACTORIO 0,1
3 Yandry Sanchez 9 EXCELENTE 7,9  SATISFACTORIO -1,1
4 karly Soto 8 SATISFACTORIO 7,5  SATISFACTORIO -0,5

Nota: Los datos ingresados son ficticios son un modelo de cdmo debe de llenar el colaborador la matriz.
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Una vez finalizado el proceso de evaluacion de desempefio se procede a

constatar y hacer mencién a los

mejores evaluados, resaltando su compromiso y

excelente labor diaria en pro del desarrollo organizacional.

Tabla 31.
Menciones a los mejores evaluados

MENCIONES A LOS MEJORES EVALUADOS DE EVALUACION DEL DESEMPENO ANO
ENERO 2021 ENERO 2022

N° Colaborador Resultado Equivalencia Cargo Departamento

1 Yovany Conza 9.0 EXCELENTE Asistente Planificacion
Administrativo

2 Maria Jimenez 8.00 SATISFACTORIO Asistente Talento Humano
Administrativo

3 Yandry Sanchez 7.90 SATISFACTORIO Asistente Direccion
Administrativo Financiera

4 karly Soto 7.50 SATISFACTORIO Asistente Direccion de Obras
Administrativo Publicas

Nota: Los resultados ingresados dentro de la valoracion son ficticios, solo es un modelo de como de

como se debe de llenar.

Para culminar con el proceso de evaluacion del desempefio, se presentan las

calificaciones de forma individual para que el colaborador pueda conocer sus

falencias y presentar alternativas de mejoras para la proxima evaluacion y de esa

forma salir de la lista roja de desempefios negativos.

Tabla 32.
Plan de mejoras individual.

PLAN DE MEJORAS INDIVIDUAL
EVALUACION DEL DESEMPENO ANO ENERO 2021 — ENERO 2022

Nombres Yovany Conza

Cargo Asistente Administrativo

Departamento Planificacién

Jefe superior Ing.

Calificacion 2021 2022
Puntaje 7.50 9
Equivalencia Excelente Satisfactorio

COMPETENCIAS A MEJORAR

Calidad de trabajo

e Liderazgo
e Comunicacion
e Orientacion al servicio
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e Trabajo en equipo
PLAN DE MEJORAS
Implementar un sistema tecnoldgico el cual funcione como medio de comunicacion y
retroalimentacion de las inducciones y el plan de capacitaciones
Realizar ajustes y mejoras al programa tecnoldgico por medio de una entidad pablica aliada
el cual contribuya al proceso y organizacion de induccion y reinduccion.
COMENTARIOS DE LOS EVALUADORES
Considero que el desempefio del colaborador en cuestion puede alcanzar una mejoria ya
gue de mi punto de vista es una persona que demuestra grandes habilidades y destrezas, y
que con el tiempo puede ir desarrollando las competencias.
Desde mi punto de vista es una persona que demuestra grandes habilidades y destrezas, y
que con el tiempo puede ir desarrollando las competencias.
Areas a capacitar: Area Directivos y Personal Administrativo

Ing. Wilson Maza
DIRECTOR DE TTHH Ing. Wilson Maza Sr. Yovany Conza
EVALUADOR EVALUADO

Nota: Los resultados ingresados dentro de la valoracion son ficticios, solo es un modelo de como
de como se debe de llenar.

11.5.11.SOCIALIZACION DE RESULTADOS

El feedback, es una practica que viene ganando fuerza en las ultimas décadas,
a medida que las empresas vienen profesionalizando la gestion de recursos humanos,

buscando hacer este departamento mas eficiente.

Feedback es el acto de ofrecer informacion sobre el resultado de un proceso o

de parte de un proceso. Puede involucrar desde consejos, comentarios y evaluaciones.

En el ambiente corporativo, estd mas relacionado a ofrecer un reporte sobre
el desempefio de los trabajadores. En general, esta relacionado al cumplimiento de
metas y objetivos. El Feedback de desempefio puede ser definido como un proceso de
gestion de personas, que consiste en un intercambio de informacion entre gerentes y

trabajadores.
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Mediante la evaluacién realizada se busca implementar un sistema de
retroalimentacion que regule modificar los comportamientos mediante el feedback en

los colaboradores del GAD de Chaguarpamba.

El feedback: también es la accion de ofrecer informacién a una persona sobre
un resultado. Se da en evaluaciones, consejos 0 incluso comentarios, Yy

pretende aportar informacion para futuras mejoras.

Este término se utiliza en diferentes ambitos que pueden incluir desde la
psicologia hasta la electrénica, pasando por otros como la biologia, la administracion,
la ingenieria o la comunicacion. Es algo que, si se hace bien, puede reforzar el entorno

laboral y ofrecer a quien lo recibe la posibilidad de mejorar en cualquier aspecto.



5. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

La evaluacion de desempefio con llevar el siguiente cronograma para llevar un respaldo de como sera planificado.

Tabla 33.
Cronograma de actividad
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CRONOGRAMA DE ACTIVDADES — PROGRAMA DE EVALUACION DE DESEMPENO 360 GRADOS

ACTIVIDADES RESPONSABLE ENERO FEBRERO MARZO ABRIL MAYO
1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 1 2

Definir las competencias personales de cada  Talento Humano X X X X

empleado

Planteamiento del cuestionario y establecer la  Talento Humano X X X X

escala de medicién

Eleccién del departamento a evaluar Talento Humano X X

Socializacion del proceso de evaluacion Talento Humano X X X

Ejecucion de proceso de evaluacion Talento Humano X X X X

Recoleccién y procesos de datos Talento Humano X X

Elaboracién de informes

Talento Humano

Comunicacion de los resultados

Talento Humano

Retroalimentacién y planes de mejora

Talento Humano

Nota: Cronograma de actividad para la realizacion de la evaluacion en el Gad Chaguarpamba.
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11.5.12.PRESUPUESTO

COSTO DEL PROCESO
Costo por colaborador.

A continuacion, se presenta el costo de cada colaborador de la organizacion
que cuenta con el departamento de Talento Humano, el cual tendria un costo de
DOS MIL DOSCIENTOS OCHENTA DOLARES AMERICANOS /100, anuales

para realizarse la evaluacién de desempefio 360 grados.

Tabla 34.
Costo por colaborador.

COSTO POR COLABORADOR

Rubro Total, de Costo Unitario  Costo total
evaluados

Profesional interno 114,00 20.00 2280,00

Total 2280,00

Nota: La organizacién cuenta con una plantilla de 114 colaboradores, en el cual existe
la consultoria que cobra 20.00 por costo unitario

COSTO POR CONSULTORIA.

En el caso de no contar con un especialista consultar con un ente externo
se realizaria una consultoria externa, en el cual tendria un costo de TRES MIL
DOLARES AMERICANOS/100 para realizarse la consultoria de evaluacion

de desempefio 360 grados.

Tabla 35.
Costo por consultoria.

COSTOS DE UNA CONSULTORIA EXTERNA

Rubro Meses  Salario Costo total
Profesional externo 5 2000,00 10000,00
Total 10000,00

Nota: La organizacion cuenta con una plantilla de 114 colaboradores, en el cual existe
la consultoria que cobra 30000.

Registro.

Las calificaciones finales seran anexadas al CV que conllevara todo informacion

sobre la evaluacion 360 grados de cada colaborador.
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11.5.13 PRESUPUESTO GENERAL

A continuacion, se expresa en términos financieros o monetarios las
operaciones y recursos que forman parte del programa de evaluacion desempefio 360
grados, en un periodo de tiempo determinado, para lograr los objetivos fijados por la
organizacion en su estrategia con un monto de DOCE MIL OCHOCIENTOS
OCHENTA DOLARES AMERICANOS/100.

Tabla 36.
Costo general.

PRESUPUESTO

DESCRIPCION CANTIDADES Y PRECIOS
PRECONTRACTUALES

UNIDAD CANTIDAD PRECIO PRECIO

UNITARIO TOTAL
Detalle actividad/ Requerimiento

Personal Profesional (Consultoria), en Mes 5,00 2000,00 10000,00
el caso que el gad chaguarpamba no

cuente con los estudios requeridos para

ejecutar la evaluacion 360 grados se

llegaria hacer la consultoria con

personal profesional.

Departamento TT.HH, en esta se Unidad 114,00 20,00 2280,00
presenta el costo que tendréa de cada

colaborador de la organizaciéon que

cuenta con el departamento del gad

chaguarpamba.

Suministros y Materiales, para el Unidad 5,00 100,00 500,00
desarrollo de la evaluacion 360 en caso

gue sea de forma fisica, materiales a

utilizarse (l&piz, esfero, correctos,

borrador, hojas de papel boom)
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Socializacion para el director de la Unidad 1,00 100,00 100,00
unidad de talento humano del gad

chaguarpamba y colaboradores en cual

se dicta el manejo de cémo se realiza la

evaluacion 360, materiales a utilizarse (

proyector, computadora, refrigerio,

certificados)

TOTAL DE PROPUESTA DE ACCION  12880,00

Nota: La organizacion cuenta con una plantilla de 114 colaboradores, en el cual un
monto total de doce mil ochocientos ochenta délares americanos/100
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RESULTADOS ESPERADOS

Una de las estrategias presentadas, corresponden a capacidades intelectuales
para establecer, dirigir y ordenar los conocimientos con el fin de llegar a
determinadas metas. Mediante esta capacidad se determinan caminos

generales de accion que sirven de guia para la actuacion profesional.

Los resultados esperados constituyen una oportunidad para que los empleados
evallen su rendimiento y autoanalicen sus fortalezas y debilidades a traves de
la adquisicion de habilidades personales en el trabajo que permitan desarrollar

relaciones interpersonales saludables.

Permitira que el jefe de recursos humanos logre identificar las falencias de los
empleados evaluados y establecer procesos y canales de retroalimentacion
constante que permite actuar a tiempo para corregir y mejorar situaciones

dentro del Gad Municipal Chaguarpamba.

Se espera que todos los actores involucrados estén comprometidos tanto con
las labores del cargo que cada colaborador cumpla, como con el desarrollo de
la propia organizacion, en el cual determinar la capacidad que tiene un

individuo de trabajar en equipo de manera satisfactoria.

Permite evaluar las competencias clave del puesto y las fortalezas y
debilidades del empleado con la ayuda de mejora la equidad, que garantiza que
los procesos de promocién interna sean justos dentro del Gad Municipal

Chaguarpamba.
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Acta de entrega

En la ciudad de Chaguarpamba a los 4 dias del mes de octubre del afio 2022,
Mufoz Bricefio Juliana Elizabeth y Paladines Carrera Leydi Diana estudiantes del
ISTS, hacen la presente acta de entrega dirigida al Gad Municipal del Cantdn
Chaguarpamba, Por tanto, nos disponemos a entregar los siguientes resultados de la
evaluacion de 360 grados, que fue dirigida al personal del Gad Chaguarpamba, asi

como a lo pares y usuario.

Considerando que las partes manifiestan, se ratifica y aceptan todo su

contenido, entendiendo su alcance y significado por lo que firman un ejemplar.

Entrega conforme Recibe conforme

Estudiantes del ISTS JEFE DE TALENF:

7 :a Arrobo

IANODEL GADM DE CHAGUARPAMBA




[. INSTITUTO TECNOLOGICO TALENTO HUMANG
SU DAM ERICANO TECNOLOGIA SUPERIOR

' Hacewos gente de talentol

@/M

EHAGUARPAMBA

unipo 'y PESP(RO

Al TR Ale
»oaman
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11.6.Medio de socializacion

La socializacion del resultado del “PROGRAMA DE EVALUACION DE
DESEMPENO DE 360 GRADOS” se la realizo de manera presencial en las
instalaciones del GAD de Chaguarpamba, se llevé a cabo la socializacién el dia martes
con fecha 04 de octubre del 2022, a las 08h00, en la sala de sesiones del concejo
cantonal.

Figura 1
socializacion

Y.

11.7.Material visual utilizado

Figura 19
Diapositivas de la socializacién
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11.8.Entrega de resultados

En este apartado se realiz6 la entrada del Brochure al representante de la unidad
administrativa de talento humano de Gad Municipal del Canton Chaguarpamba asi

mismo a continuacién se ve reflejada la evidencia.

Figura 20
a delos resultados
e

Nota: Entrega de los resultados al director de TTHH del Gad de Chaguarpamba
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12. CONCLUSIONES

Mediante las diversas fuentes de investigacion existentes se procedid a
recopilar informacién sustancial de aquellos temas que el personal del GAD
Municipal de Chaguarpamba, debe de tener conocimiento al momento de
desarrollar su trabajo, esto con la finalidad de que dichos profesionales generen

mejores resultados a nivel organizacional.

Al realizar la respectiva investigacion con las técnicas de encuesta y entrevista,
se obtuvo como resultado que; no se conoce ni se ejecuta aquella evaluacion y
que seria de gran importancia que sea realizada para poder medir el desempefio
de cada colaborador, por otro lado, estas debilidades hacen que no contribuyan

de manera positiva con los objetivos internos del Gad.

A partir del analisis se procede a la recopilacion de informacion, con la cual se
desciende elaborar un programa de evaluacion de desempefio 360 grados, en
el cual se hizo énfasis en contenidos relevantes para que el personal que labora
en el Gad Municipal de Chaguarpamba tenga conocimientos basicos sobre las
evaluaciones 360 y de esta manera puedan desempefiarse de una manera

correcta frente a los retos que aquejan en sus puestos de trabajo.

Se elabor6 un programa en la cual se presenta el analisis completo y las
técnicas y formas de evaluacion que pueden ser aplicadas a los colaboradores
del Gad Municipal del Canton Chaguarpamba, las mismas estan basadas en los

requerimientos y necesidades tanto de los superiores como de los subalternos
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13. RECOMENDACIONES

Se recomienda hacer uso de la recopilacion documental, cuya finalidad es
obtener datos e informacion a partir de fuentes documentales con el fin de ser
utilizados dentro de los limites de una investigacion en concreto, que permitan
aprovechar los datos relevantes, a través de la encuesta se pueden obtener datos
concretos y fidedignos sobre el comportamiento de los individuos en diversas

acciones.

Se recomienda que se identifiquen de manera pertinente todas las funciones y
actividades que ejecutan los servidores publicos del GAD municipal del canton
Chaguarpamba, comprobando que se aplique de manera estricta lo que
establece La Ley Organica de Servicio Pablico (LOSEP), en sus articulos
correspondientes, con el proposito de cumplir con éxito cada proceso

institucional.

Se recomienda a las autoridades competente de la institucion y al departamento
de Talento Humano, que tomen en cuenta el programa de evaluacién 360
grados realizado por las autoras de la investigacion, para implementar las
estrategias planteadas, de tal modo, sirvan de apoyo para alcanzar un mejor

desarrollo profesional en el accionar de los servidores publicos.

Se recomienda al director de la unidad de Talento Humano revisar, analizar y
socializar la presente informacion a sus empleados para que conozcan de una
forma mas especifica la propuesta de EVALUCION DE DESEMPENO 360°
que sera aplicada a los colaboradores de la entidad, con la finalidad de alcanzar

las metas establecidas por la misma.



130

14. BIBLIOGRAFIA

Benitez Torres, T. (04 de Junio de 2018). Marco Institucional ITSS. Marco
Institucional ITSS. Loja, Loja, Ecuador. Recuperado el 04 de Junio de 2018

Camus, J. C. (2009). Tienes 5 segundos. En J. C. Camus, Tienes 5 segundos (pag. 60).
Santiago - Chile: Escuela de periodismo Universidad Diego Portales.

Carillo, M. V. (2005). La Nueva Publicidad Digital. Servicios Digitales y Contenidos
Interactivos que Generen 'Experiencias’ en los Consumidores, Red de Revistas
Cientificas de América Latina,.

Contreras, F. G. (Noviembre de 2015). www.scielo.conicyt.cl. Obtenido de
https://scielo.conicyt.cl/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0718-
34292015000400014

digitales, R. (2016 de 2016). gredos.usal.es. Obtenido de
https://gredos.usal.es/bitstream/handle/10366/131421/Recursos%20digitales.pdf;jses
sionid=2FAF24A5DC69516014CEFB1943F26DDF?sequence=1

Escobedo, J. M. (2014). ista Iberoamericana de Produccion Académica y Gestion
Educativa. La Difusion del Trabajo Académico Como Parte Fundamental de la
Mercadotecnia Educativa.

Espinosa de Rios , M., & Morillo Vivanco, R. A. (1993). Nociones Basicas de
Investigacion Cientifica. Loja: Gradimar.

Fernandez, |. G. (2016). UniversitatObertadeCatalunya. Obtenido de
http://disseny.recursos.uoc.edu: http://disseny.recursos.uoc.edu/recursos/dis-marca/4-
los-colores-2/

Ferrefio, E. (26 de agosto de 2018). Profesional Review. Obtenido de
www.profesionalreview.com:
https://www.profesionalreview.com/2018/08/26/adobe-indesign-que-es/
Garcia-Valcarcel Mufioz-Repiso, G.-V. (2016 de 2016). gredos.usal.es. Obtenido de
Recursos digitales para la mejora de la ensenanza y el aprendizaje:
https://gredos.usal.es/bitstream/handle/10366/131421/Recursos%20digitales.pdf;jses
sionid=2FAF24A5DC69516014CEFB1943F26 DDF?sequence=1

Gil, E. P. (2002). Identidad y nuevas tecnologias.
www.uoc.edu/web/esp/art/uoc/gil0902/gil0902.html.



131

Gobmez, A. P. (2004). La cultural escolar en la sociedad neoliberal. Malaga: Morata,
cuarta edicion.

investigacion, T. e. (2008). academia.edu. Obtenido de
https://s3.amazonaws.com/academia.edu.documents/41375407/Tecnicas_e_Instrume
ntos_Material_de_clases_1.pdf?response-content-
disposition=inline%3B%?20filename%3DTecnicas_e_Instrumentos_Material_de_cla
s.pdf&X-Amz-Algorithm=AWS4-HMAC-SHA256&X-Amz-Credential=AK
Kaufmann-Argueta, J. (Febrero de 2014). Publicidad Tradicional a la Digital.
Universidad de Navarra.

linea, R. d. (2009 de 2009). www.dialnetunirioja.es. Obtenido de
https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=&ved=2ahU
KEwi50rXQqbfgAhVChOAKHQXxiBdwQFjAJegQIBRAB&ur|=https%3A%2F%2F
dialnet.unirioja.es%2Fdescarga%?2Farticulo%2F4781052.pdf&usg=A0OvVawlApW
VOFOBA2fTXpVIewF7Y

Maria Eugenia Sanchez Ramos. (2013). fido.palermo.edu. Obtenido de
fido.palermo.edu:
https://fido.palermo.edu/servicios_dyc/encuentro2007/02_auspicios_publicaciones/a
ctas_diseno/articulos_pdf/049A7.pdf

Martinez, C. (S/F). lifeder.com. Obtenido de https://www.lifeder.com/instrumentos-
investigacion-documental-campo/

Olivero Sanchez , F. R., & Navas Montes , Y. (2010). Calidad de la Educacién
Superior en América Latina. En F. R. Olivero Sanchez, & Y. Navas Montes, Calidad
de la Educacion Superior en América Latina (padg. 30; 1). Cuba: Editorial
Universitaria. Recuperado el 18 de 06 de 2018, de
https://ebookcentral.proquest.com/lib/bibliosudamericanolojasp/detail.action?docID
=3188503&query=Calidad%20de%20educaci%C3%B3n%20superior%20para%20a
merica%?20latina

Orange, F. (2016). fundaciénorange.es. Obtenido de
http://www.fundacionorange.es/wp-
content/uploads/2016/11/eE_La_transformacion_digital del sector_educacion-1.pdf

Quijada, D. F. (2014). Tecnologias de la persuasion.



132

Robles, F. (S/F). Lifeder. Obtenido de https://www.lifeder.com/diseno-metodologico-
investigacion/

Rubio, P. M. (2018). REVISTA CIENTIFICA DE DOCENCIA DE
INVESTIGACION Y PROYECCION SOCIAL. REVISTA CIENTIFICA DE
DOCENCIA DE INVESTIGACION Y PROYECCION SOCIAL.

Sanchez Ramos, M. E. (2012). El Concepto Disefio en el taller de Disefio: Reflexiones
Tedricas. Insigne Visual, 6.

Tena Suck , A. (1995). Manual de Investigacion Documental: Elaboracion de tesinas.
[lustrada, erimpresa. Obtenido de
https://books.google.com.ec/books?id=jI8UIVp1xJIC&dg=que+es+el+metodo+feno
menologico+de+investigacion&hl=es&source=gbs_navlinks_s

Torres, C. (2010). Universidad Técnica de Ambato. Especializacion en
Bibliotecologia y documentacio.

Unidas, N. (S/F). academicimpact.un.org. Recuperado el 18 de Junio de 2018, de
academicimpact.un.org:
https://academicimpact.un.org/es/content/educaci%C3%B3n-superior

Vicerrectoria Académica Pontificia Universidad Catdlica de Valparaiso. (2018).
Biblioteca.ucv.cl.  Recuperado el 20 de Junio de 2018, de
http://biblioteca.ucv.cl/site/servicios/metodos_tecnicas_investigacion.php

Weller, M. (2011). Produccion Académica.

360°, s. (2019). sistema evaluacion desempefio. busuness, 1.

administrador.  (11/06/2022). obtenido de https://blog.acsendo.com/que-es-
evaluacionde-desempeno-360

ALLES, M. (2019). evaluacion de desempefio 360. en m. alles, evaluacion de
desempefio 360 (pag. 6 capitulo).

BAGGINI. (1999). obtenido de
https://www.tiposinfames.com/autores/bagginijulian/26256/

BENITEZ TORRES, T. (04 de junio de 2018). marco institucional itss. marco

institucional itss. loja, loja, ecuador. recuperado el 04 de junio de 2018

CAMUS, J. C. (2009). tienes 5 segundos. en j. c. camus, tienes 5 segundos (pag. 60).

santiago - chile: escuela de periodismo universidad diego portales.



133

CHAGUARPAMBA, G. A. (2022). gobierno autonomo municipal del canton
chaguarpamba. gobierno autonomo municipal del canton chaguarpamba, 1.
CHIAVENATO. (2000). obtenido de
https://revistas.uta.edu.ec/books/libros%202019/diseprocgesttthh.pdf
CHIAVENATO, I. (2019). gestion del talento humano. en i. chiavenato, gestion del
talento humano (pag. 283). mexico: idalberto chiavenato.

CONTRERAS, F. G. (noviembre de 2015). www.scielo.conicyt.cl. obtenido de
https://scielo.conicyt.cl/scielo.php?script=sci_arttext&pid=s0718-
34292015000400014

DIGITALES, R. (2016 de  2016). gredos.usal.es. obtenido de

https://gredos.usal.es/bitstream/handle/10366/131421/recursos%20digitales.pdf;j
sessionid=2faf24a5dc69516014cefb1943f26ddf?sequence=1

ESCOBEDO, J. M. (2014). ista iberoamericana de produccion academica y gestion
educativa. la difusion del trabajo academico como parte fundamental de la
mercadotecnia educativa.

ESPINOSA DE RIOS , M., & MORILLO VIVANCO, R. A. (1993). nociones béasicas
de investigacion cientifica. loja: gradimar.

EUGENE. (2021). obtenido de https://businessinsider.mx/empleados-de-
amazoncritican-revision-desempeno/

HUMANSMART. (2021). métodos de evaluacion de desempefio. humansmart, 1.
HURSSEL. (1998). obtenido de https://www.redalyc.org/pdf/340/34024824004.pdf
LAURA, B. (8 de 6 de 2018). etimologia de la observacion . obtenido de metodo
obsevacion al: https://definiciona.com/observacion/

s tecnicos .

VILLACIS, J. (2022). evaluacion del desempefio laboral. ambato : julia irene iturralde

torres.



134

15. ANEXOS

15.1.PRESUPUESTO

v" Director de Titulacion: Ing. Joffre Vicente Sarmiento Chase Mgs.
v Estudiantes: Leydi Diana Paladines Carrera
Juliana Elizabeth Mufioz Bricefio

v' Empresa o institucion: Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del
Cantdn Chaguarpamba, provincia de Loja.

15.1.1. Recursos Materiales

» Herramientas tecnologicas — Computadora — Teléfono celular
» Servicio de internet
* Material de apoyo
* Libros
» Diccionarios
15.1.2. Recursos Financieros
Entendemos como presupuesto a un célculo monetario anticipado para la

ejecucidn de distintos procesos investigativos en el que se detallan los gastos

previstos dentro de un periodo de tiempo determinado.
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El mismo que esta detallado en la siguiente tabla:

Tabla 377.
Presupuesto
PRESUPUESTO
RUBROS UNIDAD DE COSTO COSTO
CANTIDAD TOTAL
MEDIDA UNITARIO
RECURSO MATERIAL Y TECNOLOGICO
Computadora Unidad 2 $1000.00 $2000.00
portatil
CD de datos Unidad 2 $1.00 $2.00
Fotocopias Hojas 120 $0.15 $18.00
Impresiones Hojas 120 $0.25 $30.00
Anillado Unidad 2 $1.50 $3.00
Suministros de Of. Unidad 2 $10.00 $20.00
Empastado Unidad 2 $15.00 $30.00
Internet (6 meses) Mensual 6 $20.00 $120.00
Proceso titulacion Valor 2 $984.00 $1968.00
total
SERVICIOS VARIOS
Transporte Unidad 2 $10.00 $20.00
Alimentacion Valor 2 $10.00 $20.00
total
Productos finales Varios 2 $10.00 $20.00
SUBTOTAL $4251.00
Imprevistos $100.00
5%

TOTAL $4351.00

Nota: la presente tabla presenta el presupuesto del proyecto de investigacion
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15.2.CRONOGRAMA
Tabla 38.
cronograma
N° Actividades Abril Mayo Junio Julio Agosto Septiembre Octubre
2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3
1 Taller de investigacion vy
formulacién del proyecto de X
investigacion de fin de carrera.
2 Identificacién del problema. X
3 Planteamiento del tema.
4 Elaboracién de la justificacion.
5 Planteamiento  de  objetivos X
general y objetivos especificos.
6 Elaboracién del marco X
institucional y marco tedrico.
7 Elaboracién del disefio

metodoldgico, metodologias y
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técnicas a ser utilizadas en la

investigacion.

Determinar la muestra, recursos y

bibliografia.

Presentacién del ante proyecto al

Vicerrectorado.

10

Aprobacion de temas de proyectos
de la investigacion de fin de

carrera.

11

Desarrollo de investigacion y

propuesta de accion.

12

Elaboracién de conclusiones y
recomendaciones y levantamiento
del documento final del borrador

del proyecto de investigacion.

13

Entrega de  proyectos de

investigacion de fin de carrera

Nota: cronograma de actividad
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15.3.CERTIFICACION DE APROBACION - VICERRECTORADO

Figura 21
Certificado del vicerrectorado

Kg’l
INETITUTG TRENCLOGID.
SUDAMERICANO

Alwems seire 4 tpnen

VICERRECTORADO ACADEMICO

Loja, 26 de Septiembre del 2022
Of. N° 433 -VDIN-ISTS-2022

Sr.(ita). MUNOZ BRICENO JULIANA ELIZABETH

ESTUDIANTE DE LA CARRERA DE TECNOLOGIA SUPERIOR EN GESTION DEL TALENTO
HUMANO

Ciudad

De mi consideracién:

Por medio de |a presente me dirijo a ustedes para comunicarles que una vez revisado el anteproyecto
de investigacién de fin de carrera de su autorfa titulado “PROGRAMA DE EVALUACION DE
DESEMPENO DE 360 GRADOS, PARA LOS COLABORADORES DEL GOBIERNO AUTONOMO
DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL CANTON CHAGUARPAMBA, PROVINCIA DE LOJA,
PARA EL ANO 2022", el mismo cumple con los lineamientos establecidos por la institucién; por lo
que se autoriza su realizacidn y puesta en marcha, para lo cual se nombra como director de su
proyecto de fin de carrera (el/la) Mgs. JOFFRE VICENTE SARMIENTO CHASE.

Particular que le hago conocer para los fines pertinentes.

Atentamente,

Ing. Germén Patricio Villamarin Coronel Mgs.
VICERRECTOR DE DESARROLLO E INNOVACION DEL ISTS

Matriz: Migue! Riofrio 156-25 entre Sucre y Bolivar. Telfs: 07-2587258 / 07-2587210 Pagina Web:
www.tecnologicosudamericano.edu.ec
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Figura 22
Certificado del vicerrectorado

i
b

INETIILTR TRCNRARSICS.

Dachwes VY dn toiaenl

VICERRECTORADO ACADEMICO

Loja, 29 de Septiembre del 2022
Of. N° 361 -VDIN-ISTS-2022

Sr.(ita). PALADINES CARRERA LEYDI DIANA

ESTUDIANTE DE LA CARRERA DE TECNOLOGIA SUPERIOR EN GESTION DEL TALENTO
HUMANO

Ciudad

De mi consideracién:

Por medio de |a presente me dirijo a ustedes para comunicarles que una vez revisado el anteproyecto
de investigacién de fin de carrera de su autorfa titulado “PROGRAMA DE EVALUACION DE
DESEMPENO DE 360 GRADOS, PARA LOS COLABORADORES DEL GOBIERNO AUTONOMO
DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL CANTON CHAGUARPAMBA, PROVINCIA DE LOJA,
PARA EL ANO 2022", el mismo cumple con los i ientos blecidos por la institucién; por lo
que se autoriza su realizacién y puesta en marcha, para lo cual se nombra como director de su
proyecto de fin de carrera (el/la) Mgs. JOFFRE VICENTE SARMIENTO CHASE.

Particular que le hago conocer para los fines pertinentes.

Atentamente,

Ing. German Patricio Villamarin =
| VICERRECTOR DE DES, 'OLLO E INNOVACION DEL ISTS

Malriz: Miguel Riofrio 156-25 entre Sucre y Bolivar. Telfs: 07-2587258 / 07-2587210 Pagina Web:
www.tecnologicosudamericano.edu.ec
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15.4. CERTIFICADO DE EJECUCION DEL PROYECTO

Figura 23
Certificado de ejecucion de proyecto
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Figura 24
oficio

limiento

ACION

autorizado

lan a

INC

TO HUMANO
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15.5.CERTIFICADO DE IMPLEMENTACION DEL PROYECTO

Figura 25
Oficio

[. INSTITUTO TECNOLGGICO G S
SUDAMERICANO N | TFCHIR OO B
' Hacemos achte de taleitol
Loja, 27 de septiembre de 2022
Ing.
Darwin Diaz Campoverde
ALCALDE DEL CANTON CHAGUARPAMBA

Presente.-
De nuestra consideracion:

Reciba usted un cordial y atento saludo de parte de quienes hacemos la carrera de Gestion
del Talento Humano del Instituto Superior Tecnoldgico Sudamericano, asi mismo
permitanos llegar con deseos de éxito en las labores que usted muy acertadamente dirige.

En calidad de Director de Titulacion, solicito de la manera mas cordial se indique la
Jecha, hora y responsable para el proceso de socializacion de los resultados finales del
tema investigacion denominado “PROGRAMA DE EVALUACION DE
DESEMPENO DE 360 GRADOS, PARA LOS COLABORADORES DEL
GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL CANTON
CHAGUARPAMBA PROVINCIA DE LOJA, PARA EL ANO 20227, ¢jecutado por
los estudiantes Juliana Elizabeth Muiioz Briceiio con C.I 0706782943, y a la
estudiante Leydi Diana Paladines Carrera con C.I 1104823842, mismos que necesitan
de su previa autorizacion para coordinar dicha actividad.

De esta manera queremos contribuir de manera directa a los procesos de gestion efectiva
de uno de los recursos mas importantes de la empresa como lo es el recurso humano y asi
mejorar la productividad de la institucion y el buen desempefio de los colaboradores y
trabajadores a su cargo.

A la espera de su gentil atencion y aprobacion nos despedimos agradeciéndole de
antemano su predisposiciéon y colaboracion para que la academia a través de la
investigacion contribuya al desarrollo y bienestar organizacional,

 Tam GAD, MUNIGIPAT DEL

oy CANTON CHAGUARPAMBA
v RECEPCICN pZ= DOCUMENTES

et

Atentamente,

TPANITE: }

Leydi Diana Paladines Carrera
ESTUDIANTE RESPONSABLE

RIDEL PROYECTO
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Figura 26
Certificado de implementacion
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15.6. ENCUESTA APLICADA

Estimados colaboradores, reciban un cordial saludo, soy estudiante de la
carrera de Gestion del Talento Humano del Instituto Superior Tecnoldgico
Sudamericano, solicito su ayuda con la presente entrevista misma que es confidencial
y con fines académicos, que serd manejada exclusivamente para el desarrollo de
nuestro tema de titulacion denominado “PROGRAMA DE EVALUACION DE
DESEMPENO 360 GRADOS PARA EL GOBIERNO AUTONOMO
DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL CANTON CHAGUARPAMBA,
PROVINCIA DE LOJA, PARA EL ANO 2022”

ENCUESTA

1. Genero
Femenino

Masculino

2. Edad
18 a 30 afios

30 a 35 afos
35 a 45 afos
45 a 50 afios

Mas de 50 afos

3. ¢Conoce usted que es una evaluacion de desempefio?
Si

no

4. ¢Se realiza una evaluacion a su desempefio laboral?
Si

No

5. ¢Quiénes evaltan su desempefio laboral?
Talento Humano

Jefes
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Compairieros
Cliente

¢ Conoce usted el objetivo de realizar una evaluacion de desempefio de
360 grados?
Si

No

¢ Sabia usted que la evaluacion de desempefio 360 grados se la hace con
el fin de medir su productividad dentro de la organizacion?
Si

No

¢ Estaria dispuesto en ser evaluado mediante la evaluacion 360 grados?
Siempre

Casi siempre

Nunca

¢Usted esta de acuerdo que la organizacion debe tener un esquema de
planificacion para que sea evaluado?
Siempre

Casi siempre

Nunca

¢ Recibe usted retroalimentacion luego de ser evaluado?
Siempre

Casi siempre

Nunca

¢ Existe un cambio de formacion y crecimiento en tu lugar de trabajo con
la evaluacion de 360 grados?
Si

No
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15.7. ENTREVISTA APLICADA

Estimados directivos reciban un cordial saludo, soy estudiante de la carrera de
Gestion del Talento Humano del Instituto Superior Tecnoldgico Sudamericano,
solicito su ayuda con la presente entrevista misma que es confidencial y con fines
académicos, que serd manejada exclusivamente para el desarrollo de nuestro tema de
titulacion denominado “PROGRAMA DE EVALUACION DE DESEMPENO 360
GRADOS PARA EL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO
MUNICIPAL DEL CANTON CHAGUARPAMBA, PROVINCIA DE LOJA, PARA
EL ANO”

ENTREVISTA

1. ¢Enlainstitucion existe lamanera de medir el desempefio y productividad
de sus colaboradores?

2. ¢Queé tipo de evaluacion o método aplica en su organizacion para medir el
desempefio de sus colaboradores?

3. ¢Cada que tiempo evalla a sus colaboradores su desempefio?

4. ¢Usted cree que mejorara su desempefio si le realizan una evaluacion 360

grados?

5. ¢Valora usted el desempefio realizado de sus colaboradores en su

desempefio?

6. ¢Piensa usted que una evaluacion de 360 grados le obtener informacién y

dar mejoras para todo el personal?
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¢ Cudles son las razones por las que usted evalla a su empleado?

¢Las politicas de la evaluacion 360 grados benefician a todo el personal?

¢ Crees que es importante recibir una capacitacion de orientacion antes de

realizar la evaluacion de desempefio?

¢Se elabora un plan de retroalimentacion en base a los resultados

obtenidos de la evaluacion de desempefio a sus colaboradores?



15.8.PLAN DE SOCIALIZACION

Tabla 35.
Plan de Capacitacion
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Fecha Herramienta Actividades Objetivo Contenido Dia Hora Observaciones
utilizada socializado
Saocializacion del Elaborar un Programa de
04/10/2022 Visitainsitu  plan de accion Evaluacion del Brochare Martes  8h00am  La socializacion tuvo una gran
Desempefio 360 grados, elaboradoy acogida por parte del gad
mediante competencias disefiado chaguarpamba.

laborales, para dar
respuesta a las
necesidades  laborales,
permitiendo optimizar el
tiempo,  recursos y

procesos
organizacionales de los
colaboradores del

Gobierno Auténomo
Descentralizado
Municipal del Cant6n
Chaguarpamba.

profesionalmente.

Nota: La presente tabla presenta el plan de capacitacion para el gad chaguarpamba.
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15.9.CERTIFICADO DE ABSTRACT

Nota: Certificado del centro de idiomas sudamericano del apartado abstract del proyecto de
investigacion



150

15.10. EVIDENCIAS FOTOGRAFICAS DEL PROCESO

FASE 1

lustracién 2fotografia

a" :

Nota: fotografia realizando el proyecto

Figura27

Fotografia

Nota: Fotografia realizando el ro‘yecto- '
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FASE 2

: ENCUESTAS Y ENTREVISTAS

Figura 28
Entrevista

Nota: entrevista al director de TTHH

Figura 29
Entrevista a los directivos

Nota: Evidencia fotografica de la entrevista a la vicealcaldesa del Gad de Chaguarpamba.
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Figura 30
Entrevista

Nota: La presente fotografia enfoca la entrevista y encuesta de los directivos.

SOCIALIZACION
Figura 31

Evidencia de socializacion

Nota: Socializacién a los directivos del gad chaguarpamba.
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Figura 32
Socializacion de resultados

Nota: Socializacidn a los directivos del gad de Chaguarpamba

Figura 33
Registro de asistencia de socializacion de resultados

Nota: Registro de asistencia de socializacion a los directivos del gad de Chaguarpamba
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ENTREGA DE RESULTADOS

Figura 34
Entrega de resultados al director de Talento Humano

e

o™

CHAGUARPAMBA

CHAGUARPAMBA

o TraAreRO

Nota: Entrega de resultados al director de Talento Humano



