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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 líderes 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, además nos sirve para identificar, destacar y reforzar 

prioridades. 

 

Es así que, para cumplir con el objetivo de diseñar un programa de evaluación 

de desempeño de 360 grados, para los colaboradores del gobierno autónomo 

descentralizado municipal del cantón chaguarpamba, provincia de Loja, para el año 

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 identificó como problema de acción la falta de un plan de 

evaluación y cuáles serían las causas del bajo rendimiento laboral de los colaboradores 

de la institución de manera más 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 conclusión la evaluación de desempeño 360°, podrá ayudar a 

dar seguimiento a los objetivos que se plantean en la organización, y determina si las 

destrezas y habilidades corresponde de manera adecuada a su trabajo, razón para 

recomendar a los colaboradores del GAD Chaguarpamba, permita contar con una 

evaluación 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 así 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 PROBLEMATIZACIÓN 

PROBLEMA: 

En el contexto mundial, en los últimos años en la empresa Amazon, se viene 

tratando de un tema en el cual se habla de trasmutar el área de Talento humano a fin 

de retener al personal, por lo que, se trata de manejar la evaluación del desempeño con 

diferentes herramientas con la finalidad de medir su rendimiento laboral, definiendo 

así un proyecto estratégico requiriendo las necesidades del trabajador, en esta empresa 

uno de los principales problemas es la falta de programación de la definición de 

perfiles adecuados a cada puesto laboral, conocer las habilidades del trabajador, 

insuficiencia de programación 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 hábitos que perjudica sus actividades a realizar, 

a manera de que llegan tarde a sus áreas, no verifican correos electrónicos a tiempo. 

 

Esto es debido a que no cuentan con un sistema de evaluación del desempeño 

que permita medir la productividad con los colaboradores en hora de trabajo, esto 

afecta al desempeño laboral en la empresa Amazon. Las evaluaciones habituales que 

se están ampliando, consiste en analizar las metas y competencias que estas se basan 

en métodos eficaces para poder evaluar, obteniendo una visión global en los resultados 

extraídos 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 

evaluación, alcanzando un máximo rendimiento en la planificación deseada. (Eugene, 

2021) 

En contexto Nacional, Almacenes.TIA. S. A; Debido a la crisis que la mayoría 

de empresas han tenido que enfrentar y que aún 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 satisfacción 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 desaparición, 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 máximo los recursos y poder ser competitivos frente a los demás, 

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 práctica sistemas de evaluación 

objetivos que aseguren una valoración eficaz del proceso en cuestión. Estos en su 

concepción o aplicación 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 más 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 

CANTÓN CHAGUARPAMBA, carece de un sistema de evaluación del desempeño 

y, con frecuencia se encuentran funcionarios que no son eficientes en las funciones 

que desempeñan y que adicionalmente no tienen la capacitación para hacer las 

funciones que se les han asignado, razón por la cual es necesario dar la importancia 

que corresponde a la evaluación de desempeño, ya que es un importante instrumento 

de gestión 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, así como método de la evaluación dar 

la solución de llegar a poder desarrollar las habilidades y competencias de los 

colaboradores de la organización. 
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“En el caso del uso estratégico, el sistema busca alinear las actividades 

desempeñadas por los individuos con los objetivos de la organización. De esta manera, 

la organización puede asegurar el cumplimiento de sus objetivos estratégicos 

implantándolos por medio de resultados y comportamientos de los empleados, que son 

ayudados y capacitados para lograrlos. (Alles, 2019)  
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4 TEMA 

“Programa de evaluación de desempeño de 360 grados, para los 

colaboradores del Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal del Cantón 

Chaguarpamba, provincia de Loja, para el año 2022” 
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5. ELECCIÓN DE LA LÍNEA Y SUBLÍNEA DE INVESTIGACIÓN 

 

LÍNEA 

Gestión administrativa, económica, comunicativa de las organizaciones 

 

SUBLÍNEA 

Gestión del talento humano 
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6 JUSTIFICACIÓN 

La presente investigación está enfocada en la línea de gestión administrativa, 

económica, comunicativa de las organizaciones, de esta se procede de la sub línea 

gestión de talento humano, que está sumergida con nuestro planteamiento de un 

programa de evaluación del desempeño de 360 grados, que beneficiara y aportara con 

información positiva para llevar un mejor manejo de los trabajadores de la empresa, 

así mismo se podrá mantener un equilibrio dentro de las partes involucradas que 

otorgan una técnica para mejorar su desempeño competitivo en la organización. 

 

En el ámbito académico el presente proyecto de investigación, tiene como 

objetivo fundamental aplicar los conocimientos adquiridos durante la formación 

académica en las aulas del Instituto Tecnológico Superior Sudamericano, además, de 

ser un elemento indispensable para la obtención del título en Gestión del Talento 

Humano, mediante la elaboración de un programa de evaluación del desempeño 360o, 

con el fin de permitir al estudiante desenvolverse como un profesional óptimo, 

despertando habilidades de liderazgo e innovación, como un ente generador de ideas, 

frente a estas eventualidades observadas en las organizaciones. 

 

En el ámbito tecnológico, la presente investigación permitirá que la gestión del 

talento humano se alinee de manera más 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 estándares modernos para la mejora continua y satisfacción de sus 

miembros. 

 

En el ámbito social, el presente proyecto de investigación contribuirá a 

diferentes organizaciones a conocer sobre la importancia de implementar programas, 

sistemas que ayuden a la evaluación en las personas que conforman las entidades, ya 

que por medio de ella los beneficiarios directos serán los colaboradores de la entidad 

y por ende se favorece la ciudadanía en general, por consigo dentro de una 

organización 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 organización y facilita la compresión de la complejidad de las 

relaciones interpersonales. 
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7 OBJETIVOS 

7.1.OBJETIVO GENERAL 

Elaborar un Programa de Evaluación del Desempeño 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 Autónomo Descentralizado Municipal del Cantón Chaguarpamba. 

7.2.OBJETIVOS ESPECIFICOS 

1. Levantar información bibliográfica usando fuentes primarias y secundarias, 

que permitan analizar los procesos de evaluación del desempeño y delimitar el 

marco conceptual del tema de investigación. 

 

2.  Recopilar información mediante las técnicas de la encuesta y la entrevista, 

para comprender un análisis real que presenta el Gad Municipal del Cantón 

Chaguarpamba, sobre el rendimiento de sus colaboradores. 

 

 

3.  Elaborar un programa de evaluación del desempeño, mediante el método de 

360°, que permita mejorar procesos en el departamento de talento humano del 

Gad Municipal del Cantón Chaguarpamba. 

 

4.  Socializar un programa de evaluación del desempeño 360 grados, con los 

directivos del Gad Municipal del Cantón Chaguarpamba, de manera presencial 

que permitan que los funcionarios puedan adaptar conocimientos y habilidades 

dentro de su proceso. 
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8 MARCO TEÓRICO 

8.1.MARCO INSTITUCIONAL 

8.1.1.  Logotipo 

Ilustración 1Logotipo 

 

 

Nota: Logotipo institucional del GAD Municipal. 

8.1.2. Misión 

El Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal del cantón Chaguarpamba, 

impulsará un desarrollo social, económico, productivo, vial, turístico, 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 institución planificadora, reguladora y facilitadora del desarrollo humano con la 

participación ciudadana, a fin de garantizar el buen vivir, establecido en la 

Constitución de la República del Ecuador. (chaguarpamba, 2022)  

8.1.3.  Visión 

El Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal del cantón Chaguarpamba 

será una institución del y para el pueblo, consolidando un modelo de gestión de 

desarrollo local, con la prestación de servicios públicos a la ciudadanía 

chaguarpambense, que goce de prestigio, confianza y credibilidad por la calidad de 

sus obras y servicios. Se caracterizará por ser una institución en desarrollo sustentable 

y sostenible para un mejoramiento continuo del cantón, por el incremento de su 

productividad, por el trabajo en equipo con la 9 participación ciudadana, por la 

comunicación efectiva en todos los niveles de la organización, y, por su preocupación 

permanente por lograr la satisfacción de las necesidades de la comunidad. 

(Chaguarpamba, 2022)  
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8.1.4. Valores  

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

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

 

• Calidez. - daremos el trato amable y cordial en todo momento a los 

ciudadanos o usuarios de los servicios que brinda la institución que permita 

dar confianza a los clientes internos y externos, logrando la satisfacción de los 

mismos.  

 

• Disciplina. - cada una de las actividades que se desarrollemos dentro de la 

institución, reflejará el cumplimiento disciplinado objetivos y programaciones 

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

 

• Respeto. - honraremos sin excepción alguna la dignidad de las personas, los 

derechos y las libertades inherentes al individuo, conduciéndonos siempre con 

trato amable y tolerante. (Chaguarpamba, 2022)  

8.1.5.  Principios  

• Calidad. - Buscando siempre la satisfacción del cliente interno y externo, 

ofertando servicios que superen las expectativas del mismo.  

 

• Objetividad. - Evitar emitir juicios de valor, mantendremos el sentido 

profesional dejando de lado los sentimientos que puedan incidir en nuestras 

decisiones.  

 

• Neutralidad. - Demostrando que somos imparciales, independientes y 

objetivos, por lo que generaremos la confianza de la comunidad.  

• Confidencialidad. - Respetando los derechos que tienen las demás 

personas a la privacidad.  
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• Competencia. - Aplicaremos conocimientos, aptitudes y experiencias; 

necesarios para desempeñar las funciones inherentes o al prestar los 

servicios que brinda la entidad. (chaguarpamba, 2022) 

8.1.6.  Objetivos Organizacionales  

• Establecer una estructura orgánica con capacidad para afrontar la gestión 

organizacional por procesos en términos de autonomía, descentralización, 

modernidad y coherencia con las necesidades de desarrollo local y con 

capacidad de interacción con las políticas que establezca el Gobierno 

Nacional.  

 

• Crear una estructura organizativa del Gobierno Autónomo Descentralizado 

Municipal del Cantón Chaguarpamba, con capacidad para promover el 

cumplimiento satisfactorio de las funciones específicas y competencias 

exclusivas que establece los artículos 54 y 55 del Código Orgánico de 

Organización Territorial, Autonomía y Descentralización.  

 

 

• Establecer lineamientos claros dentro de la administración Municipal cuya 

finalidad fundamental se dirija hacia la planificación del desarrollo y la 

cooperación interinstitucional en el ámbito local, nacional e internacional, 

y hacia la atención solvente, dinámica y oportuna de las obras públicas; el 

fomento de las capacidades territoriales y la gestión ambiental responsable 

beneficiosa para el Cantón y sus habitantes. 

 

• Establecer procesos de innovación institucional y de potenciación de las 

competencias en materia de administración de talento humano que 

corresponden al Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal del 

Cantón Chaguarpamba. 

8.1.7. Organigrama Estructural 
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 Figura 1.  

Organigrama estructural. 

  

Nota: Organigrama estructural del GAD chaguarpamba 

 



37 

 

8.1.8. Nómina de Empleados 

 

Tabla 1. 

Nómina de empleados 

NOMINA DE EMPLEADOS DE GADM DEL CANTON CHAGUARPAMBA 

AREAS FUNDAMENTALES  Nº DE EMPLEADOS  

Alcalde 1 

Participación Ciudadana 1 

Procuraduría 2 

Secretaria General 3 

Archivo 1 

Dirección Financiera 2 

Contabilidad 3 

Tesorería 2 

Jefatura de rentas 1 

Recaudación 1 

Bodega 3 

Unidad administrativa Talento Humano 2 

Seguridad y Salud Ocupacional 1 

Compras Públicas 2 

Proveeduría 1 

Tecnologías de información y comunicación 1 

Servicios generales y coordinación de transporte 3 

Dirección de obras Públicas 2 

Agua potable y alcantarillado 1 

Técnico de Obras publicas 1 

Choferes 8 

Operadores 6 

Trabajadores 25 

Albañiles 5 

Obreros 10 

Jornaleros 3 

Dirección de Planificación 2 

Regulación urbana 1 

Avalúos y Catastro 2 

Gestión de Riesgo 1 

Turismo 3 

Comisaria Municipal 1 

Policías Municipal 8 

Mercado y Camal 5 

TOTAL 114 

Nota: Nómina de los trabajadores del GAD Chaguarmpamba 
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8.2.MARCO CONCEPTUAL 

8.2.1. Evaluación del desempeño 360 grados 

 La evaluación al desempeño, es un subproceso de la gestión 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 I., 2019) refiere que “Cuando un programa de evaluación del 

desempeño está 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 

organización establecer un estudio técnico que valore sistemáticamente el rendimiento 

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

 Evaluar el desempeño es también útil para que las organizaciones detecten a 

aquellos colaboradores que se destacan por su eficiencia y puedan realizar campañas 

de sucesión 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 está ambientado y conoce 

perfectamente las metodologías utilizadas por la organización. 

 Con la evaluación de 360 grados obtenemos: 

• Se ejerce una base para proveer planes de carrera y sucesión.  

 

• Proyectar planes de alineación.  

 

• Evaluar las competencias de los trabajadores. 

 

• Medir el rendimiento de los empleados.   
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8.2.2.  Objetivos de esta evaluación  

El objetivo principal de la evaluación del desempeño con la técnica 360 

grados, es reunir retroalimentación de todos los clientes del empleado 

 

Figura 2:  

0bjetivo de la evaluación 

 

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

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

• Conocer el desempeño de cada uno de los evaluados de acuerdo a diferentes 

competencias requeridas por la organización y el puesto en particular.  

 

• Detectar áreas de oportunidad del individuo, del equipo y/o de la organización.  
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• Llevar a cabo acciones precisas para mejorar el desempeño del personal y, por 

lo tanto, de la organización.  

 

 

8.2.3.  Importancia 

El valor de esta metodología se sustenta en dispensar al evaluado el feddback 

para así poder tomar las medidas necesarias en mejorar el desempeño y su 

comportamiento, de este modo obtener la información deseada y tomar una decisión 

a futuro.  

La importancia de 360 grados es una sucesión que conduce un aprendizaje 

constante asertivo y productivo, realizando constantemente una apertura de 

retroalimentación ya sea en equipo o individualmente.  

Esta define, (Chiavenato, 2000) que la importancia de evaluación del 

desempeño es una apreciación sistemática del desempeño de cada persona en el cargo 

o del potencial de desarrollo futuro. La evaluación del desempeño define un proceso 

sistemático mediante el cual se evalúa el desempeño del empleado y su potencial de 

desarrollo de cara al futuro.  

(Baggini, 1999), La evaluación del desempeño es el proceso por el cual se 

estima el rendimiento global del empleado. Y según la definición operacional es una 

evaluación del desempeño son los pasos a seguir para valorar el rendimiento de cada 

miembro de la organización, con la finalidad de establecer estrategias para la solución 

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

 Finalmente, es muy importante que al realizar esta evaluación 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.  Características  

  Este reporte se obtiene a partir de la evaluación que hacen de él sus 

compañeros, subordinados, supervisores, jefes directos, clientes internos y clientes 

externos.  

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

entorno profesional.  

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

actividades laborales para reforzarlas y sus áreas de oportunidad para trabajar  

• en ellas y así, de esta manera elevar su grado de competitividad y 

productividad.  

 

8.2.5.  Beneficios de la evaluación 360 grados  

 Mediante la evaluación de 360 grados, es muy importante que los empleados 

puedan confiar en que sus aportaciones son totalmente reservados, los que actúan de 

evaluador de manera igual los evaluados. 

La realización de este tipo de análisis 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 

metodología son:  

 

• Obtener información de cada miembro del equipo desde diferentes 

perspectivas, con lo que se consigue información más confiable.  

 

• Reducir los prejuicios y sesgos que pueden aparecer cuando la evaluación 

depende de una sola persona.  
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• Fomentar el trabajo en equipo y la colaboración de tal manera que los 

compañeros se conocen entre ellos y se realiza una crítica constructiva.  

 

• Identificar las fortalezas y áreas de oportunidad de tus colaboradores en cuanto 

a sus competencias.  

 

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

visión y valores de la empresa.  

 

• Mejorar la percepción de equidad, transparencia y justicia en los procesos de 

evaluación.  

 

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

decisiones estratégicas en la gestión de talento.  

 

• Proporciona retroalimentación constructiva y totalmente anónima.   

8.2.6.  ¿Para qué sirve?  

También conocida como "Evaluación Integral", esta herramienta es de gran 

utilidad para medir las competencias conductuales de los colaboradores obteniendo 

retroalimentación de su desempeño en las competencias claves que requiere el 

puesto.  

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

son los siguientes:  

• Medir el desempeño del talento humano.  

 

• Evaluar las competencias.  

 

• Diseñar programas de aprendizaje y desarrollo.  
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• Servir como base para implementar planes de carrera y sucesión.  

La finalidad de la evaluación 360grados, es dar al colaborador 

retroalimentación para mejorar su desempeño y comportamiento de una manera más 

objetiva al contar con diferentes puntos de vista y perspectivas que vienen desde jefes, 

compañeros, subordinados, clientes internos, etc.  

 

8.2.7. ¿Qué se evalúa?  

• Las cualidades del sujeto (personalidad y comportamiento).  

 

• Contribución del sujeto al objetivo encomendado 

 

• Potencial de desarrollo. 

 

8.2.8.  Factores que se evalúan  

Para el proceso de evaluación de desempeño 360 grados los factores que se 

evalúan son:  

• Conocimiento del trabajo.  

 

• Calidad del trabajo. 

 

• Relaciones con las personas. 

 

• Estabilidad emotiva. 

 

 

8.2.9.  Ventajas  

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

propias características.  
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• El modelo 360 grados evita sesgos porque obtiene la información de múltiples 

fuentes, es decir, de varias personas con diferente responsabilidad, relación con 

el evaluado y rol en la empresa.  

 

• El formato de evaluación 360 grados es más objetivo, porque evalúa diferentes 

competencias de distinta manera. Por ejemplo, el trato con el cliente lo valorará 

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

 

• La evaluación 360 grados fomenta la formación de equipos de trabajo más 

completos y cohesionados.  

 

• Otra de las virtudes de la herramienta 360 grados es que permite recopilar una 

ingente cantidad de información 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 promoción interna sean 

justos.  

 

 

• Asimismo, y puesto que obtiene esa información de fuentes muy variadas, la 

evaluación 360 grados fomenta la comunicación horizontal e involucra a 

diferentes departamentos.  

 

8.2.10.  Desventajas  

• Pero como cualquier modelo de este tipo, puede ser difícil 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 difícil de 

gestionar.  

 

 

• Dada su amplitud, analizar los resultados se vuelve más complejo si no 

contamos con un software o sistema específico que agilice el tratamiento de 

los datos.  

 

• Requiere de mayor planificación que otros modelos.  

 

 

• Puede derivar en tensiones entre departamentos si no se realiza 

adecuadamente.  

 

• Puede fomentar un tipo de evaluación crítica, poco objetiva.  

 

 

8.2.11. Etapas del sistema de evaluación de 360°  

• Preparación; Se debe analizar las competencias laborales clave por rol o por 

tipo de puesto, así como las conductas observables que evaluarán las 

competencias. Se definen los formatos de evaluación, evaluadores, evaluados, 

calendario, líder del proceso, entre otros aspectos.  

 

• Sensibilización; Lograr que evaluados y evaluadores comprendan los 

beneficios de la evaluación, así como su impacto organizacional. Es 

importante reducir la tensión emocional del evaluado ocasionada por ser 

observado y evidenciado. Omitir esta etapa probablemente llevará a que la 

evaluación de 360 grados no tenga los resultados deseados.  
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• Proceso de evaluación; Es la etapa en que a los evaluadores se les envían los 

formatos de evaluación para que puedan dar una retroalimentación objetiva de 

acuerdo al rol que desempeñan con relación al evaluado.  

 

• Recolección 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 atención si hay algún retraso o si se presenta alguna anomalía.  

 

 

• Reporteo; Es la parte del proceso en que la información se recolecta, se 

sintetiza y se acomoda para que a partir de ella se pueda obtener información 

estadística de tendencias y resultados de cada evaluado.  

 

• Retroalimentación; 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 reacción positiva y comprometida por parte del evaluado.  

 

• Planes de desarrollo; Luego de la evaluación y retroalimentación se debe 

elaborar planes de crecimiento para cada evaluado, mediante procesos de 

mejora que permitan desarrollar las oportunidades detectadas en la 

retroalimentación. Es preciso actuar sobre cuatro elementos donde pueden 

detectarse las deficiencias: conocimientos, actitudes, habilidades y valores. 

(360º, 2019)  

 Es así como se puede observar que la evaluación 360° se compone de 

diferentes factores, por eso se considera los siguientes como los más impactantes en 

el personal de cualquier organización:  
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Figura 3:  

Etapas de sistema de 360 grados 

 

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: 

 

 

 

Competencias 

Relaciones 

Representativas 

Retroalimentación 
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 Figura 4: 
 Competencias y factores 

 

Nota: El gráfico representa las competencias y factores que se necesitan en una organización para el 

desempeño de los colaboradores.  

• Relaciones Representativas: Dentro de la organización se considera este 

punto muy importante, porque dentro de ella podemos percibir el grado de 

aceptación, simpatía 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 comunicación eficaz, es por ello que se 

Tiene buenas relaciones 

interpersonales, ayuda a 
los logros en equipo. 

Decisiones 
responsables, utiliza 
eficientes recursos 

Experiencia técnica 

y profesional 

Responsable toma 

la iniciativa 

Atiende necesidades 

del cliente, sabe 

escuchar, presente 

ideas de formas 

simples y claras. 

Factores 

Competencias 

Conocimiento técnico y 

profesionales  

Administración de los 

recursos  

Trabajo en equipo  

Servicio al cliente  

Habilidades de negocio  

Factores 

Factores 
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considera importante tener un área de recursos humanos, para que fijen metas 

y garanticen que se den estas condiciones óptimas dentro de la organización. 

(matilde, 219)  

 

• Retroalimentación; Es aquella información que ayuda a los colaboradores a 

entender si su desempeño cumple con las expectativas de la organización. 

Luego de aplicarse el método de evaluación que más se ajuste a la 

organización, es necesario realizar entrevistas de evaluación y 

retroalimentación, para poder minimizar el riesgo y posibilidad de 

sentimientos negativos hacia los evaluadores. En el caso de los colaboradores, 

la retroalimentación les da confianza y refuerza aquello que están haciendo 

bien. La retroalimentación demuestra el interés y la preocupación del gerente 

por el colaborador como persona. (matilde, 219)  

 

8.2.12. ¿Quiénes integran en una evaluación 360°?  

 

• El administrador; Puede ser un representante de Recursos Humanos, que 

ayudar al empleado a aprovechar al máximo el proceso de evaluación. La 

función 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 debería 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 compañero, un subordinado o un gerente.  

 



50 

 

• El gerente; Como gerente, trabajará en conjunto con el administrador para 

generar planes de desarrollo para los miembros de su equipo. Después de que 

concluya la evaluación 360, deberá brindar su apoyo y asesoramiento a los 

empleados de bajo desempeño para que mejoren y a los buenos empleados para 

que pasen a ser excelentes.   
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9. METODOLOGÍA 

Se entiende por metodología a un proceso de técnicas y procedimientos 

ordenados que se lleva a cabo mediante la aplicación de un método científico o 

experimental sistemático basado en técnicas de observación, razonamiento y 

predicción, dirigido a la consecución de información valorable para idear, evidenciar 

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

 

9.1.TIPOS DE MÉTODOS 

 

9.1.1. Método fenomenológico  

Según (Rogers, 1970) el método fenomenológico, 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 comprensión de la experiencia vivida 

en su complejidad; esta comprensión, a su vez, busca la toma de conciencia y los 

significados en torno del fenómeno, es indispensable conocer la concepción y los 

principios de la fenomenología, conocer las vivencias por medio de los relatos, las 

historias y las anécdotas es fundamental porque permite comprender la naturaleza de 

la dinámica del contexto. 

 Este método se enfocó en la recopilación de información a través de la 

encuesta y entrevista ya que se conoció a fondo, las opiniones, percepción y 

preferencias de los trabajadores dentro de un contexto más ligado a la realidad y esto 

a su vez facilito una mejor comprensión en la evaluación de 360°, lo que resulto muy 

efectivo para conocer los conocimientos y fortalezas, así se enfocó esta propuesta de 

un proyecto de evaluación a los trabajadores del Gad municipal del cantón 

Chaguarpamba, ya que los trabajadores son el ente principal y más importante dentro 

de toda empresa, así dando como resultado determinar la factibilidad y viabilidad al 

proyecto. 
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9.1.2. Método hermenéutico  

(Sanchez, 2021), Pronuncia que el propósito del estudio investigativo queda 

establecido utilizando los cánones respectivos a partir de la revisión bibliográfica de 

cada texto o libro usado para el proceso de investigación, es necesario llegar hasta las 

profundidades del contenido, constantemente identificando los elementos que se van 

encontrando y dándole estructura, buscando especificar propiedades, características y 

rasgos importantes de cualquier fenómeno encontrado, describiendo las categorías, las 

subcategorías y tendencias respectivas que complementen de manera única el 

conglomerado del contenido encontrado para su estudio” 

Por medio de este método se permitió la realización del programa de 

evaluación de 360° de los colaboradores del Gad municipal del cantón Chaguarpamba, 

con la información investigada de diversas fuentes bibliográficas que se centran en 

explicar lo relacionado a los beneficios del proyecto de evaluación. Finalmente se 

completó con toda la información obtenida de las fuentes de investigación 

bibliográfica como libros, revistas, páginas de internet, etc. De igual forma se 

desarrolló en base a las normas APA permitiendo mejor comprensión del trabajo 

investigativo. 

 

9.1.3. Método práctico 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 útil también a los demás.” (Munari, 2020)  

 De acuerdo al método de investigación proyectual, esta propuesta se enfocó 

en aplicar diferentes métodos que respalden la investigación, como estudios, análisis, 

materiales y técnicas que permitieron desempeñar el programa de evaluación 360º y 

de acuerdo a eso se concibió el respectivo análisis de la recopilación de datos, sacando 
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conclusiones sobre la problemática y se obtuvo posibles recomendaciones para 

generar alternativas de solución a los problemas, dentro del Gad municipal del cantón 

Chaguarpamba. 

 

9.2.TÉCNICAS DE INVESTIGACIÓN 

9.2.1.  Observación directa. 

La observación 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 teórico (Laura, 2018, pág. 1). 

Por medio de este método se realizó la evaluación 360º, que fue útil para 

analizar directamente a los directivos, a nivel de detalle si los objetivos, 

comportamiento, habilidades y conductas de los colaboradores del Gad municipal del 

cantón Chaguarpamba, si se están cumpliendo, así, poder realizar las diferentes 

conclusiones y actuar en consecuencia. 

 

9.2.2. Encuesta 

La encuesta es el “método de investigación capaz de dar respuestas a 

problemas tanto en términos descriptivos como de relación de variables, tras la 

recogida de información sistemática, según un diseño previamente establecido que 

asegure el rigor de la información obtenida. (Salcedo, 2019, pág. 1). 

Esta técnica permitió recoger información de gran utilidad mediante preguntas 

estructuradas, la cual sirvió para recolectar datos referentes a preferencias, logros, 

metas del año, condiciones de trabajo y además elementos que se relacionan con la 

motivación y rendimiento. Aplicando la encuesta a los trabajadores del Gad municipal 

del cantón Chaguarpamba, para así saber si las estrategias empleadas se están 

obteniendo de manera afectuosa. 
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9.2.3 Entrevista  

Según (Alles, 2019) “La entrevista de evaluación o de devolución de la 

evaluación es el momento más importante del proceso. No solo permite analizar la 

evaluación sino encontrar en conjunto áreas o zonas de posibles mejoras. Así misma 

mejora la comunicación entre jefes y empleados permitiendo o encontrando un 

momento de reflexión y de oportunidad de expresión”. 

Este método sirvió obtener información para el desarrollo personal y 

profesional de los colaboradores de los cuales son, jefe de talento humano, concejal 

urbano, directora financiero, así dar a conocer y comunicar al GAD municipal del 

cantón Chaguarpamba, los resultados de la evaluación 360°, realizados a los 

colaboradores del mismo, analizar los comportamientos referidos a un período de 

tiempo determinado y para desarrollar un plan de mejora individual del colaborador y 

así establecer un dialogo reflexivo y constructivo. 

 

9.2.4.  Determinación de la muestra 

La Institución municipal cuenta con 114 colaboradores, por tanto, se trabajó 

con una muestra cerrada, es decir con el total de nómina de la empresa se estudió con 

la finalidad de obtener información que contribuya al plan de evaluación del 

desempeño de 360 grados. 
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Tabla 2.  

Número de empleados. 

NOMINA DE EMPLEADOS DE GADM DEL CANTON CHAGUARPAMBA 

AREAS FUNDAMENTALES  Nº DE EMPLEADOS  

Alcalde 1 

Participación Ciudadana 1 

Procuraduría 2 

Secretaria General 3 

Archivo 1 

Dirección Financiera 2 

Contabilidad 3 

Tesorería 2 

Jefatura de rentas 1 

Recaudación 1 

Bodega 3 

Unidad administrativa Talento Humano 2 

Seguridad y Salud Ocupacional 1 

Compras Públicas 2 

Proveeduría 1 

Tecnologías de información y comunicación 1 

Servicios generales y coordinación de transporte 3 

Dirección de obras Públicas 2 

Agua potable y alcantarillado 1 

Técnico de Obras publicas 1 

Choferes 8 

Operadores 6 

Trabajadores 25 

Albañiles 5 

Obreros 10 

Jornaleros 3 

Dirección de Planificación 2 

Regulación urbana 1 

Avalúos y Catastro 2 

Gestión de Riesgo 1 

Turismo 3 

Comisaria Municipal 1 

Policías Municipal 8 

Mercado y Camal 5 

TOTAL 114 

Nota:  Nómina de empleados de GAD de chaguarpamba.   
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10. ANÁLISIS Y PRESENTACIÓN DE RESULTADOS 

 

10.1.Observación directa 

Esta técnica permite obtener información veraz de aquellos factores existentes 

en los puestos de trabajo del Gad Municipal del Cantón 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 prácticas mediante un 

programa de evaluación de desempeño. 

 

10.2.Entrevista 

En la presente se entrevistó a 3 miembros del Gad Municipal del Cantón 

Chaguarpamba., el cual sirvió 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 Cantón Chaguarpamba  

 

Entrevista 3 

Nombre: Econ. María Esther Ayala. 

Directora Financiera  

 

 



57 

 

TABLA RESUMEN DE RESULTADOS 

Entrevista 1 

Tabla 3.  

Entrevista directora de talento humano 

Nombres y Apellidos del entrevistado Ing. Wilson Maza Arrobo. 

Cargo que desempeña   Director de Talento Humano  

Preguntas Respuesta  

1. ¿En la institución existe la 

manera de medir el 

desempeño y productividad 

de sus colaboradores? 

Bueno se ha presentado dentro del plan 2022, 

de la unidad de talento humano, un plan 

justamente para poder ver si se efectuaba la 

evaluación de desempeño, hasta el momento no 

se ha ejecutado por obvias razones no se ha 

medido ningún tipo de desempeño y más que 

todo la productividad de los colaboradores.  

2. ¿Qué tipo de evaluación o 

método aplica en su 

organización para medir el 

desempeño de sus 

colaboradores?  

Como dije en la pregunta uno, no tenemos 

justamente una evaluación de desempeño más 

aún que sea ejecutada en este 2022. 

3. ¿ Cada que tiempo evalúa a 

sus colaboradores su 

desempeño? 

Como lo manifiesto una vez más se debería 

hacer por norma y por ley una vez al año o en 

su defecto dos, pero hasta el momento no se ha 

efectuado desde el 2019 que estamos nosotros 

en la administración no se ha efectuado ninguna 

evaluación de desempeño.  

4. ¿Cuáles son las razones por 

las que usted evalúa a su 

empleado?  

Bueno básicamente se debería evaluar todo lo 

que es conocimiento, técnicas prácticas, y por 

supuesto el desempeño en si en general, pero 

como lo manifiesto una vez mas no hemos 

hecho ninguna evaluación de desempeño y más 
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que todo más aun una evaluación de 

conocimiento, capacidades y destrezas 

absolutamente nada.  

5. ¿Valora usted el desempeño 

realizado de sus 

colaboradores en su 

desempeño? 

Creo que al ser negativo esto de la evaluación 

de desempeño creo que no tenemos ninguna 

valorización sobre el desempeño de los 

mismos. 

6. ¿Piensa usted que una 

evaluación de 360 grados le 

permitirá obtener 

información y dar mejoras 

para todo el personal?  

Pero lógico una evaluación de desempeño tiene 

que ser integral entonces tiene que ir de todas 

las destrezas conocimientos técnicas 

formalidades todo, entonces debería ser 

totalmente viable y más que todo de manera 

sensitiva y objetiva.  

7. ¿Usted cree que mejorara su 

desempeño si le realizan una 

evaluación 360 grados?  

Lógicamente 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 

que van hacer calificados como lo demuestra la 

evaluación de desempeño y cada uno he 

siempre se va a esmerar en sacar lo mejor 

calificación y hacerlo de la mejor manera. 

8. ¿Las políticas de la 

evaluación 360 grados 

benefician a todo el 

personal?  

Lógicamente en el momento en que se efectúa 

esta evaluación y se ejecute más que todo 

porque solo quedar en proyectos y no se ejecute 

no tendría ninguna validez entonces esas 

políticas de evaluación desempeño tienen que 

ser ejecutables.  

9. ¿Crees que es importante 

recibir una capacitación de 

orientación antes de realizar 

Lógicamente siempre tiene que haber un taller 

de inducción para que todos sepan cómo va 

hacer la valoración y evaluación de desempeño 
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la evaluación de 

desempeño? 

y en síntesis todo lo referido a y la referencia 

que se hacen en una evaluación de desempeño. 

10. ¿Se elabora un plan de 

retroalimentación en base a 

los resultados obtenidos de 

la evaluación de desempeño 

a sus colaboradores?  

Sería lo más lógico en el momento en el que los 

funcionarios obtengan promedios bajos 

digámoslo así tendríamos que hacer una 

retroalimentación para ser una valoración en el 

caso de ser el segundo semestre modificar 

inclusive las metas para poder valorar y 

esperando que cada uno de ellos tenga una 

valoración y calificación más referida y 

objetiva a lo que ellos están 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. María Ayala Robles. 

Cargo que desempeña Directora financiera 

Preguntas 
Respuesta  

1. ¿En la institución existe la 

manera de medir el 

desempeño y 

productividad de sus 

colaboradores? 

Bueno se ha presentado dentro del plan 2022, 

pero, hasta el momento no se ha ejecutado por 

razones no se ha medido ningún tipo de 

desempeño y más que todo la productividad de 

los empleados.  

2. ¿Qué tipo de evaluación o 

método aplica en su 

organización para medir el 

desempeño de sus 

colaboradores?  

Como dice el director de talento humano, no 

tenemos justamente una evaluación de 

desempeño más aún que sea ejecutada en este 

2022. 

3. ¿ Cada que tiempo evalúa 

a sus colaboradores su 

desempeño? 

Como lo manifiesto el director de talento 

humano, debería hacer por norma y por ley una 

vez al año o en su defecto dos, pero hasta el 

momento no se ha efectuado desde el 2019 que 

estamos nosotros en la administración no se ha 

efectuado ninguna evaluación de desempeño.  

4. ¿Cuáles son las razones 

por las que usted evalúa a 

su empleado?  

Bueno básicamente se debería evaluar todo lo 

que es conocimiento, técnicas prácticas, y por 

supuesto el desempeño en si en general. 

5. ¿Valora usted el 

desempeño realizado de 

Creo que al ser negativo esto de la evaluación de 

desempeño creo que no tenemos ninguna 

valorización sobre el desempeño de los mismos. 
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sus colaboradores en su 

desempeño? 

6. ¿Piensa usted que una 

evaluación de 360 grados le 

permitirá obtener 

información y dar mejoras 

para todo el personal?  

Obviamente una evaluación de desempeño tiene 

que ser integral entonces tiene que ir de todas las 

destrezas conocimientos técnicas formalidades 

todo, entonces debería ser totalmente viable y 

más que todo de manera sensitiva y objetiva.  

7. ¿Usted cree que mejorara 

su desempeño si le realizan 

una evaluación 360 

grados?  

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.  

8. ¿Las políticas de la 

evaluación 360 grados 

benefician a todo el 

personal?  

Obviamente en el momento en que se efectúa 

esta evaluación y se ejecute más que todo porque 

solo quedar en proyectos y no se ejecute no 

tendría ninguna validez entonces esas políticas 

de evaluación desempeño tienen que ser 

ejecutables.  

9. ¿Crees que es importante 

recibir una capacitación de 

orientación antes de 

realizar la evaluación de 

desempeño?  

Obviamente siempre tiene que haber un taller de 

inducción para que todos sepan y en síntesis todo 

lo referido a y la referencia que se hacen en una 

evaluación de desempeño. 

10. ¿Se elabora un plan de 

retroalimentación en base 

a los resultados obtenidos 

de la evaluación de 

Obviamente como lo manifiesta el director de 

talento humano en el momento en el que los 

funcionarios obtengan promedios bajos 

digámoslo así tendríamos que hacer una 

retroalimentación para ser una valoración en el 

caso de ser el segundo semestre modificar 
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desempeño a sus 

colaboradores?  

inclusive las metas para poder valorar y 

esperando que cada uno de ellos tenga una 

valoración y calificación más referida y objetiva 

a lo que ellos están realizando.  

Nota: Resultados de la entrevista a la directora financiera del GAD  
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Entrevista 3 

Tabla 5.  

Entrevista de la Vicealcaldesa del Gad Chaguarpamba  

Nombres y Apellidos del entrevistado Eco. Itsmenia Torres 

Cargo que desempeña Vicealcaldesa 

Preguntas Respuesta  

1. ¿En la institución existe la manera de 

medir el desempeño y productividad de 

sus colaboradores? 

En el 2022 se presentó un 

plan de evaluación de 

desempeño, pero hasta el 

momento no se lo ha 

ejecutado.  

 

2. ¿Qué tipo de evaluación o método aplica 

en su organización para medir el 

desempeño de sus colaboradores?  

Aun no se ha ejecutado una 

evaluación de desempeño 

con los colaborados, aun 

esperamos reunir todos los 

implementos necesarios con 

el director de Talento 

Humano para ejecutar esta 

evaluación. 

 

3. ¿Cada que tiempo evalúa a sus 

colaboradores su desempeño? 

Como lo eh manifestado 

que dicha evaluación aún no 

se ejecuta en el GAD, pero 

lo más conveniente y por 

ley de los colaboradores se 

lo debe realizar dos veces al 

año.  

 

4. ¿Cuáles son las razones por las que usted 

evalúa a su empleado?  

Debería ser para poder 

medir su potencial como 

trabajador, como se 

desempeña en su lugar de 

trabajo y cuáles son sus 

fortalezas que lo hará crecer 

como profesional. 
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5. ¿Valora usted el desempeño realizado de 

sus colaboradores en su desempeño? 

Mas no la valoración, si no 

el rendimiento y desempeño 

que realizan al evaluar y 

diagnosticar la evaluación. 

 

6. ¿Piensa usted que una evaluación de 360 

grados le permitirá obtener información 

y dar mejoras para todo el personal?  

Claro que sí, una 

evaluación  

no solo es ver el porcentaje 

de su capacitación laboral, 

sino ayudarlos a que 

crezcan como profesionales 

y como personas, conocer y 

que se auto conozcan todo 

lo que puedan proponerse 

en el ámbito laboral. 

 

7. ¿Usted cree que mejorara su desempeño 

si le realizan una evaluación 360 grados?  

Claro que sí, toda persona 

necesita saber su 

conocimiento su capacidad 

y no mejor que auto 

conociéndose y que cada 

critica sea constructiva.  

 

8. ¿Las políticas de la evaluación 360 grados 

benefician a todo el personal?  

Claro que si, por lo que se lo 

hace como un reglamento 

estricto, algo que no se lo 

debe pasar por alto las dos 

veces al año. 

 

9. ¿Crees que es importante recibir una 

capacitación de orientación antes de 

realizar la evaluación de desempeño?  

Todo lo que se ejecuta o lo 

que se realiza dentro de una 

organización se la debe 

socializar con los 

colaboradores, saber que 

esta evaluación es una 



65 

 

importante necesidad para 

cada personal, 

 

10. ¿Se elabora un plan de retroalimentación 

en base a los resultados obtenidos de la 

evaluación de desempeño a sus 

colaboradores?  

Se debería sí, porque uno 

necesita saber si en la vida 

profesional lo está haciendo 

bien o si necesita más 

capacitación, 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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ANÁLISIS 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 respondió de manera personal cada una de las encuestas, de 

lo cual concluyen, que en la institución del Gad de Chaguarpamba no se ha ejecutado 

ningún tipo de evaluación durante la actual administración y no existe información 

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

Cada uno de los funcionarios manifiestan que sería fundamental evaluar el 

desempeño 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 

públicas, ya que se centra en la personalidad, cualidades y comportamiento de la 

persona. Recalcan que al realizar este tipo de evaluación se podrá medir las 

capacidades y habilidades de los colaboradores con la finalidad de poder orientar y 

guiar a cada trabajador y así para poder observar los potenciales en lo laboral y en lo 

personal, así se podrá aplicar la valoración laboral, la mejora del desempeño y la 

planificación personal y profesional de cada servidor público, ya sea por cualquier 

método de evaluación. 

Además, se realizó un análisis al encargado del área de talento humano, el cual 

debería ejecutar una socialización de cada ventaja que influencia la evaluación de 

desempeño 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 tabulación de datos de encuestas aplicada a 

114 colaboradores del Gad Municipal del Cantón 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. 

 

Nota: El gráfico representa sobre las encuestas de los colaboradores del porcentaje de genero del 

GAD de Chaguarpamba. 

 

Análisis Cuantitativo 

Del 100% de encuestados se identificó que el 57% de colaboradores del Gad 

Municipal del Cantón Chaguarpamba son de género femenino y el 57% se identificó 

que son de género masculino  

Análisis cualitativo 

De los resultados obtenidos se observa que en el Gad Municipal del Cantón 

Chaguarpamba los puestos de trabajo están 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 años 61 53.5% 

30 a 35 años 14 12.3% 
35 a 45 años 24 21.1% 

45 a 50 años 10 8.8% 

Más de 50 años 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 

 

Nota: El gráfico representa sobre la encuesta de los colaboradores respondiendo de edades de los 

colaboradores del GAD de Chaguarpamba. 

Análisis Cuantitativo  

Del número de encuestados que laboran en el Gad Municipal del Cantón 

Chaguarpamba se obtiene un porcentaje mayoritario de la siguiente manera, el 53.3% 

(61 personas) de 18 a 30 años; el 12.3% (14 personas) de 30 a 35 años; el 21.1% (24 

personas) de 35 a 45 años; mientras que solo el 4.4% que corresponder a (5 personas) 

que tienen la edad comprendida más de 50 años. 

Análisis cuantitativo 

De los resultados obtenidos en el Gad Municipal del Cantón Chaguarpamba, 

se observa que la mayor parte de colaboradores que están en los puestos de trabajo son 

personas adultas comprendidas entre las edades de 18 a 45 años. 



69 

 

PREGUNTAS: 

3. ¿Conoce usted que es una evaluación de desempeño?  

Tabla 8. 

Evaluación de desempeño 

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 evaluación de desempeño.  

 

Figura 7.  

Conocimiento sobre evaluación desempeño  

 

 Nota: El gráfico representa sobre la encuesta de los colaboradores que conocen que es una 

evaluación de desempeño. 

 

Análisis cuantitativo 

De los colaboradores encuestados del Gad Municipal del Cantón 

Chaguarpamba, se observa que un 94,7% (108 personas) consideran que, si conocen 

la evaluación 360 grados en su puesto de trabajo, el 5,3% (6 personas) consideran que 

no tienen conocimiento de la misma.  

Análisis cualitativo 

Se determina que la mayoría de los colaboradores del Gad Municipal del 

Cantón Chaguarpamba, conocen de la evaluación de desempeño 360 grados, seguido 

de ello existe un menor porcentaje que no percibe sobre la evaluación.  
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4. ¿Se realiza una evaluación a su desempeño laboral? 

 Tabla 9. 
 Se realiza una evaluación a su desempeño 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 

evaluación de desempeño. 

 

 Figura 8.  

Se realiza una evaluación a su desempeño laboral 

 

Nota: El gráfico representa sobre la encuesta de los colaboradores respondiendo sobre la 

realización de la evaluación de desempeño. 

 

Análisis cuantitativo. 

Los colaboradores encuestados del Gad Municipal del Cantón 

Chaguarpamba, se observa que un 90.4% (103 personas) señala que se realiza 

una evaluación a su desempeño laboral, el cual representa un valor alto, sin 

embargo, el 9.6% (11 personas), señalo que no se realiza la evaluación.  

 

Análisis cualitativo. 

De los colaboradores encuestados es evidente que el mayor porcentaje 

de los colaboradores del Gad Municipal del Cantón Chaguarpamba, se aplica 

una evaluación de desempeño laboral, seguido de ello un porcentaje bajo que 

dice que no se ha realizado la evaluación por sus capacidades laborales. 
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5. ¿Quiénes evalúan su desempeño laboral? 

Tabla 10.  

Quienes evalúan su desempeño laboral 

Variable Frecuencia Porcentaje 

Talento Humano 

Jefes  

80 

18 

70,2% 

              15,2% 
Compañeros 

Clientes 

9 

7 

7,9 % 

              6,1% 
Nota: La presente tabla muestra sobre si a los colaboradores del gad chaguarpamba existe algún 

directivo de realizarles la evaluación para su desempeño laboral. 

 

 Figura 9. 

Quienes evalúan su desempeño laboral 

 

Nota: El gráfico representa sobre la encuesta de los colaboradores respondiendo quienes evalúan su 

desempeño laboral. 

Análisis Cuantitativo  

De los encuestados que laboran en el Gad Municipal del Cantón 

Chaguarpamba se obtiene un porcentaje mayoritario de la siguiente manera, el 70.2% 

(80 personas) manifiesta que Talento Humano realiza la evaluación; el 15.8% (18 

personas) señalan los jefes; el 7.9% (9 personas) señalan los compañeros; mientras 

que solo el 6.1% que corresponder a (7 personas), señalan que los clientes son quienes 

realizan la evaluación 360 grados.  

Análisis cuantitativo 

De los resultados obtenidos en el Gad Municipal del Cantón Chaguarpamba, 

se observa que la mayor parte de colaboradores que están en los puestos de trabajo 

señalan que es el departamento de Talento Humano quien realiza la evaluación 360 
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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 evaluación de desempeño de 

360 grados? 

Tabla 11.  

Objetivo de evaluación 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 evaluación 360 grados. 

 

Figura 10.  

Objetivo de la evaluacion 

 

Nota: El gráfico representa sobre la encuesta de los colaboradores si conocen el objetivo de una 

evaluación.  

Análisis Cuantitativo  

Los encuestados que laboran en el Gad Municipal del Cantón Chaguarpamba 

se obtiene un porcentaje mayoritario de la siguiente manera, el 81.6% (93 personas) 

manifiesta que conocer el objetivo de la evaluación de 360 grados; el 18.4% (21 

personas) señalan que desconocen el objetivo de una evaluación de desempeño de 360 

grados.  
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Análisis cuantitativo 

Se obtuvo resultados de la encuesta de los colaboradores del  Gad Municipal 

del Cantón Chaguarpamba, se observa que la mayor parte de colaboradores que están 

en los puestos de trabajo señalan que tienen el conocimiento del objetivo de evaluación 

de 360 grados, puesto que el menor porcentaje manifiesta que auto desconoce la 

evaluación de 360 grados.  

7. ¿Sabía usted que la evaluación de desempeño 360 grados se la hace con 

el fin de medir su productividad dentro de la organización? 

Tabla 12.  

Evaluación de desempeño 360 grados mide su productividad dentro de la organización 

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 evaluación.    

 

Figura 11. 

 Evaluación de desempeño 360 grados mide su productividad dentro de la organización? 

 

Nota: El gráfico representa sobre la encuesta de los colaboradores respondiendo la productividad 
dentro de la organización.  

Análisis Cuantitativo  

Los colaboradores que laboran en el Gad Municipal del Cantón Chaguarpamba 

se obtiene un porcentaje mayoritario de la siguiente manera, el 86% (98 personas) 

manifiesta que la evaluación se la realiza con el fin de poder medir la productividad 
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en la organización; el 14% (16 personas) señalan que desconocen la finalidad de la 

evaluación en la organización.  

Análisis cuantitativo 

se observa que la mayor parte de colaboradores del GAD Chaguarpamba, que 

están en los puestos de trabajo señalan que comprenden la finalidad de realizar la 

evaluación y con ello medir la productividad de su puesto de trabajo, puesto que el 

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

grados.  

8. ¿Estaría dispuesto en ser evaluado mediante la evaluación 360 grados? 

 

Tabla 13.  

Evaluado mediante la evaluación 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 estarían 

dispuestos a ser evaluados.  

 

Figura 12. 

 Evaluado mediante la evaluacion de 360 grados? 

 

Nota: El gráfico representa sobre la encuesta de los colaboradores respondiendo si estaría dispuesto 

a ser evaluado.  

Análisis Cuantitativo  

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

obtiene un porcentaje mayoritario de la siguiente manera, el 99.1% (113 personas) 
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manifiesta que estarían dispuesta a ser evaluados por el método de 360 grados; el 

0.99% (1 persona) señala que no realizaría la evaluación de 360 grados.  

Análisis cuantitativo 

En el Gad Municipal del Cantón Chaguarpamba, se observa que la mayor parte 

de colaboradores que están en los puestos de trabajo si estarían dispuestos a ser 

evaluados por el método de 360 grados, puesto que el menor porcentaje no estaría 

dispuesto a ser evaluado por el método de 360 grados.  

9. ¿Usted está de acuerdo que la organización debe tener un esquema de 

planificación para que sea evaluado? 

Tabla 14.  

Planificación 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 están de acuerdo 

el esquema de planificación para que sea evaluado.  

 

Figura 13.  

Planificacion para que sea evaluado 

 
Nota: El gráfico representa sobre la encuesta de los colaboradores respondiendo sobre el esquema 

de planificación para ser evaluado. 

Análisis Cuantitativo  

En el Gad Municipal del Cantón Chaguarpamba se obtiene un porcentaje 

mayoritario de la siguiente manera, el 100% (114 personas) manifiesta que la 

organización debe planificar un esquema para ser evaluados. 
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Análisis cuantitativo 

los resultados obtenidos de los colaboradores del Gad Municipal del Cantón 

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

trabajo si están de acuerdo con una planificación de un esquema para poder realizar la 

evaluación de 360 grados.  

10. ¿Recibe usted retroalimentación luego de ser evaluado? 

Tabla 15. 

 ¿Recibe usted retroalimentación 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 

retroalimentación luego de ser evaluado. 

 

 Figura 14.  
¿ Recibe usted retroalimentación luego de ser evaluado? 

 

Nota: El gráfico representa sobre la encuesta de los colaboradores respondiendo el colaborador 

recibe una retroalimentación luego de su evaluación.  

Análisis Cuantitativo  

En el Gad Municipal del Cantón Chaguarpamba se obtiene un porcentaje 

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

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

que no realizaría la evaluación de 360 grados.  
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Análisis cuantitativo 

se observa que la mayor parte de colaboradores que están en los puestos de 

trabajo si estarían dispuestos a ser evaluados por el método de 360 grados, puesto que 

el menor porcentaje no estaría dispuesto a ser evaluado por el método de 360 grados 

para los colaborades del Gad Chaguarpmaba. 

11. ¿Existiría un cambio de formación y crecimiento en tu lugar de trabajo 

con la evaluación de 360 grados? 

Tabla 16.  

¿Existiría un cambio de formación y crecimiento con la evaluación de 360 grados? 

Variable Frecuencia Porcentaje 

Siempre 108 97% 

Nunca 6 5,3 % 

Total 114 100 % 

Nota: La presente tabla muestra sobre si los colaboradores del gad chaguarpamba existiría un 

cambio de formación y crecimiento al realizar la evaluación 360 grados. 

 

Figura 15 

¿Existiría un cambio de formación y crecimiento con la evaluación de 360 grados? 

 
Nota: El gráfico representa sobre la encuesta de los colaboradores respondiendo si existe un cambio 

de formación y crecimiento en tu lugar de trabajo. 

Análisis Cuantitativo  

Los colaboradores que laboran en el Gad Municipal del Cantón Chaguarpamba 

se obtiene un porcentaje mayoritario de la siguiente manera, el 97% (108 personas) 

manifiesta que si habría cambio si se realiza la evaluación de desempeño mediante el 



78 

 

método de 360 grados; el 5,3% (6 personas) señalan que con la evaluación de 380 

grados no habría cambio en el lugar de trabajo. 

Análisis cuantitativo 

De los resultados obtenidos en el Gad Municipal del Cantón Chaguarpamba, 

se observa que la mayor parte de colaboradores que están en los puestos de trabajo si 

estarían de acuerdo que si se realiza la evaluación de 360 grados habrá cambios de 

calidad en la organización., puesto que el menor porcentaje está en desacuerdo en que 

la evaluación de 360 grados será un cambio en la organización.  
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11. PROPUESTA DE ACCIÓN 

11.1.Introducción 

El programa de evaluación de desempeño 360 grados, surge al conocer los 

resultados de las entrevistas y encuestas que se aplicó al personal del Gad Municipal 

del Cantón Chaguarpamba, por lo cual se identificó que la organización no cuenta con 

los instrumentos para medir el desempeño de sus colaboradores. 

 

El programa de evaluación de desempeño, se convierte en una herramienta de 

gran importancia en la propuesta de acción, para medir el desarrollo laboral de los 

colaboradores en el Gad Municipal del Cantón Chaguarpamba, en lo cual es establecer 

las debilidades y fortalezas que presenta el recurso humano si no se cuenta con una 

metodología técnica y confiable que lo determine; esto se logra teniendo como base 

un patrón de calificación, que sirva de guía para comparar y establecer el grado de 

cumplimiento respecto a los objetivos planteados. 

 

Así la retroalimentación y en las acciones diseñadas estratégicamente para buscar 

la mejora continua, ya sea a partir de la corrección de falencias o mediante el desarrollo y 

explotación de las fortalezas, es importante tener conciencia que corregir las fallas le 

permite al colaborador alcanzar las metas propuestas, pero explotar las fortalezas le 

permitirá al colaborador llegar más 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 Cantón 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.Presentación 

A través de la propuesta de acción del programa de evaluación mediante el 

método de 360 grados se podrá identificar cuáles serían las causas del bajo 

rendimiento laboral de los colaboradores de la institución de manera más exhaustiva 

y mucho más eficaz y completa, evaluar con la finalidad de corregir las falencias 

existentes y tomar medidas preventivas, ya que mediante este método evalúa el jefe, 

los pares, cliente interno y otros colaboradores. 

 

Es por lo anterior, que se ha visto la necesidad en el Gad Municipal del Cantón 

Chaguarpamba de crear un programa de evaluación 360 grados, que de la posibilidad 

de definir metas y desarrollar competencias (conocimientos, habilidades y actitudes 

que facilitan un desempeño exitoso), que contribuyan a una mayor productividad y 

liderazgo, y que a su vez las haga unas organizaciones más competitivas y esto se logra 

a través de la evaluación del desempeño. 

 

Como principio de servir de guía en los puntos clave a tener en cuenta para la 

elaboración de un programa de evaluación del desempeño en las organizaciones que 

comienzan a darle importancia a este punto esencial de identificación de avances y 

contribuciones de los funcionarios teniendo en cuenta el mejoramiento continuo y el 

impacto que genera el buen desarrollo de una evaluación de desempeño en las 

organizaciones. 

 

 Para tener un mayor enfoque tanto como cualitativa como cuantitativamente 

es por eso que en esta evaluación de incluye preguntas como comportamientos 

medibles y preguntas personales , esta herramienta es muy productivo, además de que 

se va ahorrar tiempo y esfuerzo, generar planes de mejora para el GAD y lo más 

importante que se va a generar planes de mejora que beneficia a toda la organización, 

proponiendo garantizar un buen ambiente laboral para los colaboradores del Gad 

Municipal Del Cantón Chaguarpamba.  
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11.3.Beneficiarios 

A continuación, se indica los principales beneficiarios de nuestro proyecto de 

investigación denominado programa de evaluación de desempeño 360 grados para los 

colaboradores del Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal Del Cantón 

Chaguarpamba. 

Tabla 17. 

 Beneficiarios directos e indirectos.  

 BENEFICIARIOS                                          ALCANCE 

TIPOS DE 

BENEFICIARIOS 

                A QUIEN ESTA DIRIGIDA  

Beneficiarios 

Directos 
• GAD Municipal 

Chaguarpamba 

• Directivos y 

Colaboradores del Gad 

Municipal del Cantón 

Chaguarpamba con una 

nómina de 114 

colaboradores. 

Beneficiarios  

Indirectos 
• Estudiantes de 

la carrera de 
Gestión Del 

Talento Humano  

• Estudiantes de la carrera 

de Gestión Del Talento 
Humano con una nómina 

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 elaboración de un programa de evaluación 360 

grados.  

 

Nota: flujograma de la propuesta de elaboración del programa de 360 grados para el GAD.  
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11.5.1. PRESENTACIÓN DE LA EMPRESA 

Figura  17. 

 logotipo 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Logotipo del Gad de Chaguarpamba 

 

El Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal del Cantón Chaguarpamba, 

es un organismo de gobierno local encargado de promover el desarrollo sustentable 

del cantón utilizando adecuadamente la Planificación Estratégica como herramienta 

de gestión, el tratamiento equitativo a los problemas que incumbe, la participación 

ciudadana y el cabal rendimiento de cuentas, así con el propósito de contribuir el 

bienestar material y espiritual de la colectividad, el fortalecimiento del civismo, la 

fraternidad, el progreso y la unión nacional como muestra de la misión. Lo que 

podremos administrar y promover el desarrollo integral del talento humano 

fortaleciendo su capacidad individual y colectiva, además de la supervisión de labores 

administrativas, de control de servicios y de administración de las unidades 

administrativas, además es una institución del pueblo en donde siempre se hace la 

prestación de servicios públicos con la confianza y credibilidad de sus obras y 

servicios.  
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11.5.2. GLOSARIO DE 

TERMINOS 

 

A. 

 

ÁMBITO DE ACCIÓN: marco general 

en que se mueve uno o más procesos de 

trabajo y se predeterminan tiempo, 

espacio, insumos, participantes y 

resultados. 

AMPLITUD DE LA 

GESTIÓN: capacidad o habilidad 

administrativa de integrar y armonizar los 

recursos requeridos para lograr los 

objetivos de su gestión. 

ANÁLISIS DE PUESTO: estudio de la 

complejidad del puesto en sus partes que lo 

conforman, y de las características que una 

persona debe cumplir para desarrollarlo 

normalmente. 

B. 

BRAINSTORMING: Se utiliza para 

designar una técnica de grupo empleada en 

la investigación cualitativa 

BURNOUT: También conocido como 

estrés laboral. 

 

BONIFICACIONES: Pagas extras, 

normalmente abonadas e directivos, que 

dependen de los resultados obtenidos. 

 

 

 

C. 

CALIFICACION: Valoración de méritos 

y aptitudes de carácter profesional, 

personales y de prestigio profesional 

apreciadas por la junta de evaluación y que 

figuran en el informe personal de 

calificación. 

CAPACITACION: Actividad mediante 

la cual una persona es preparada y 

actualizada para el eficiente desempeño de 

su puesto y/o para el ejercicio de funciones 

de mayor responsabilidad o de naturaleza 

diversa. 

CHECKLIST: Método de evaluación que 

consiste en presentar al evaluador una 

evaluación relación de frases entre las que 

debe elegir las que mejor describen el 

desempeño y característica 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 desempeñar y realizar roles y 

situaciones de trabajo requeridos en el 

empleo. 

D. 

DAFO: Representación resumida o 

esquemática del diagnóstico estratégico de 

https://factorialhr.es/blog/burnout-baja-estres-laboral/
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la entidad analizada, cuyas siglas 

representan los conceptos estratégicos: 

debilidades, amenazas, fortalezas y 

oportunidades. 

DESEMPEÑO: 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 motivación y los 

resultados de las personas, a través de la 

delegación y de la trasmisión de poder. 

ENGAGEMENT: Es un crecimiento de 

productividad, mayor seguridad en el 

trabajo, más beneficios, mayor retención 

de talento. 

EVALUACION 360º: Evaluación de tipo 

circular realizada por todos los elementos 

que tienen relación con el evaluado, 

superior, compañeros, subordinados. 

R. 

RETRIBUCIÓN VARIABLE: Es 

aquella parte de la retribución que cambia 

en base a objetivos y resultados que haya 

alcanzado el empleado. 

T. 

 

TRANSFORMACIÓN DIGITAL: 

También llamada digitalización, es el 

proceso de adaptación de las empresas a la 

era digital. 

F. 

FABULACIÓN: Manipulación de las 

respuestas a un cuestionario para su 

tratamiento y posterior obtención 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. 

I. 

INDICADOR: Permite cuantificar y 

evaluar el cumplimiento de un objetivo o 

actividad. 

 

INDICADOR DE DESEMPEÑO: 

Permite verificar los cambios relacionados 

al desempeño de la empresa. 

J. 

JOB-MATCHING: Metodología para 

comparar los diferentes puestos más allá de 

tener la misma denominación. 

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

MOVILIDAD GEOGRÁFICA: es el 

traslado de un trabajador a un puesto de 

trabajo que implica cambio de residencia a 

otra organización para cumplir con sus 

obligaciones laborales. 

O. 

ORGANIZACIÓN 

EMPRESARIAL: es el orden de los 

recursos y funciones necesarias para 

conseguir los objetivos de una empresa. 

P. 

PLANIFICACION: Procesos de 

identificación de los recursos humanos 

precisos para hacer frente a las necesidades 

futuras de la organización. 

POTENCIAL: Conjunto de competencias 

y de aptitudes que posee un individuo (o un 

conjunto de individuos) y que pueden ser 

aplicadas en una situación de trabajo. 

 

PROGRAMAR: diseñar el contenido de 

un programa que contiene una serie de 

actividades consecutivas en un corto plazo. 

S. 

SOFT SKILLS: Son aquellas aptitudes 

interpersonales, que no están relacionadas 

de manera técnica con las funciones 

laborales a desempeñar. 

U. 

USUARIO: persona que recibe y utiliza 

los un proceso. Productos o servicios 

generados en la organización. 
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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 señalan lo siguiente:  

Art. 76.- Subsistema de evaluación del desempeño. - Es el conjunto de normas, 

técnicas, métodos, protocolos y procedimientos armonizados, justos, transparentes, 

imparciales y libres de arbitrariedad que sistemáticamente se orienta a evaluar bajo 

parámetros objetivos acordes con las funciones, responsabilidades y perfiles del 

puesto.  

La evaluación se fundamentará en indicadores cuantitativos y cualitativos de 

gestión, encaminados a impulsar la consecución de los fines y propósitos 

institucionales, el desarrollo de los servidores públicos y el mejoramiento continuo de 

la calidad del servicio público prestado por todas las entidades, instituciones, 

organismos o personas jurídicas señaladas en el artículo 3 de esta Ley. 

Art. 77.- De la planificación de la evaluación. - El Ministerio de Relaciones 

Laborales y las Unidades Institucionales de Administración del Talento Humano, 

planificarán y administrarán un sistema periódico de evaluación del desempeño, con 

el objetivo de estimular el rendimiento de las servidoras y los servidores públicos, de 

conformidad con el reglamento que se expedirá para tal propósito. Planificación y 

administración que deberá ser desconcentrada y descentralizada, acorde a los 

preceptos constitucionales correspondientes. 

  Las evaluaciones a las y los servidores públicos se realizarán una vez al año, a 

excepción de las y los servidores que hubieren obtenido la calificación de regular 

quienes serán evaluados nuevamente conforme lo indicado en el Artículo 80 de esta 

ley.  

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

desempeño se sujetará a la siguiente escala de calificaciones: 

 a) Excelente; 

 b) Muy Bueno;  
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c) Satisfactorio;  

d) Regular; y,  

e) Insuficiente.  

En el proceso de evaluación la servidora o servidor público deberá conocer los 

objetivos de la evaluación, los mismos que serán relacionados con el puesto que 

desempeña. Los instrumentos diseñados para la evaluación del desempeño, deberán 

ser suscritos por el jefe inmediato o el funcionario evaluador, pudiendo este último 

realizar sus observaciones por escrito.  

Los resultados de la evaluación serán notificados a la servidora o servidor 

evaluado, en un plazo de ocho días, quien podrá solicitar por escrito y fundamentada 

mente, la reconsideración y/o la recalificación; decisión que corresponderá a la 

autoridad nominadora, quien deberá notificar por escrito a la o el servidor evaluado en 

un plazo máximo de ocho días con la resolución correspondiente.  

El proceso de recalificación será realizado por un tribunal integrado por tres 

servidores incluidos en la escala del nivel jerárquico superior que no hayan intervenido 

en la calificación inicial.  

Art. 79.- De los objetivos de la evaluación del desempeño. - La evaluación del 

desempeño de las y los servidores públicos debe propender a respetar y consagrar lo 

señalado en los artículos 1 y 2 de esta Ley.  

La evaluación del desempeño servirá de base para:  

a) Ascenso y cesación; y,  

b) Concesión de otros estímulos que contemplen esta Ley o los reglamentos, tales 

como: menciones honoríficas, licencias para estudio, becas y cursos de formación, 

capacitación e instrucción.  

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

calificación de insuficiente, será destituido de su puesto, previo el respectivo sumario 
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administrativo que se efectuará de manera inmediata. 

La servidora o servidor público que obtuviere la calificación de regular, será 

nuevamente evaluado en el plazo de tres meses y si nuevamente mereciere la 

calificación de regular, dará lugar a que sea destituido de su puesto, previo el 

respectivo sumario administrativo que se efectuará de manera inmediata. Posteriores 

evaluaciones deberán observar el mismo procedimiento. 

 

La evaluación la efectuará el jefe inmediato y será revisada y aprobada por el 

inmediato superior institucional o la autoridad nominadora. 

 

La servidora o servidor calificado como excelente, muy bueno o satisfactorio, 

será considerado para los ascensos, promociones o reconocimientos, priorizando al 

mejor calificado en la evaluación del desempeño. Estas calificaciones constituirán 

antecedente para la concesión de estímulos que establece la ley y sugerir 

recomendaciones relacionadas con el mejoramiento y desarrollo de los recursos 

humanos. 
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11.5.4. DIAGNOSTICO DE LA EMPRESA  

El Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal del cantón Chaguarpamba, 

en base a un previo estudio realizado en un levantamiento de información, a través de 

la entrevista y encuesta a los colaboradores y directivos del mismo, se permitió 

determinar un análisis situacional de la institución, misma que se ve reflejado que no 

cuentan con un programa de evaluación de desempeño 360 grados.  

 

Analizando la situación organizacional que existe en los colaboradores, 

conocemos que no se poseen con un objetivo específico a largo plazo en cada puesto 

de trabajo el mismo que se diagnosticó que por no contar con un programa de 

evaluación 360 grados sus procesos de auto nocimiento retardan al empleado al 

crecimiento, competencias técnicas y sociales y su desempeño laboral.  

 

Es por ello que muy a menudo la mayoría de los colaboradores sientan una 

insatisfacción laboral al momento de presentar resultados, se evidencia la falta de la 

evaluación de desempeño dentro de la organización, por lo que hay exceso que cada 

colaborador se sienta bajo presión al realizar sus actividades. 

 

La gran parte de los colaboradores no requieren saber la opinión de sus 

evaluadores sobre su rendimiento y capacidades laborales, porque sospechan que no 

les va a agradar sus comentarios por parte de los supervisores, tampoco los que saben 

que rinden muy bien están interesados, salvo para obtener un reconocimiento por parte 

de los jefes superiores. 

 

finalmente, los colaboradores expresan que se realice evaluaciones a su 

desempeño y de ello recibir las retroalimentaciones para obtener un mejor desempeño 

laboral en sus actividades dentro de la organización. 

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 continuación, se presenta las ventajas y desventajas de la evaluación de 

desempeño 360 grados, que presenta el Gad Municipal del Cantón Chaguarpamba. 

Tabla 18. 

 Ventajas y desventajas  

CUADRO COMPARATIVO 

VENTAJAS DESVENTAJAS 

Los empleados tendrán conocimiento sobre 

sus fortalezas y de debilidades, lo cual les 

permitirá mejorar su desarrollo dentro de la 

organización.  

 Puede llevar a problemas organizativos si la 

implementación del proceso sale mal. 

Ayuda a entender los problemas que 

pueden ser un obstáculo en el progreso del 

empleado. 

Puede resultar ineficaz si no se incorpora sin 

problemas al sistema existente. 

El área de recursos humanos podrá realizar 

actividades para mejorar las capacidades de 

los colaboradores.  

Dado que el proceso es anónimo, no puede 

haber una conversación uno a uno entre los 

que han proporcionado la retroalimentación 

y los que la han recibido. 

Ofrece retroalimentación constructiva si los 

parámetros se ajustan en consecuencia. 

Si los evaluadores no tienen experiencia y no 

se definen los parámetros, esto puede 

conducir a desastres. 

Permite que el empleado reciba 

retroalimentación desde todas sus relaciones 

laborales, permitiendo tener un mayor 

conocimiento y un análisis más profundo sobre 

sus fortalezas y áreas de oportunidad. 

 

Impulsa una mayor satisfacción laboral, y 

eleva la motivación y favorecer el trabajo 

en equipo. 

 

Nota: Cuadro comparativo de la evaluación de desempeño. 
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11.5.6. INFORME DE EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO 

Emisión y entrega de la evaluación de desempeño. 

1. Fecha: 4 de octubre del 2022 

 

2. Datos del evaluado: 

a. Nombres y apellidos: Directivos y Personal Administrativo del Gad 

Municipal del Cantón Chaguarpamba. 

b. Cargo: Directivos y Personal Administrativo. 

c. Nivel de Instrucción: Directivos y Personal Administrativo. 

d. Periodo de estancia en la organización: 5 

años. 

e. Periodo de Evaluación: 2022 - 2023. 

 

3. Datos del evaluador: 

 

a. Nombres completos del evaluador: Ing. Wilson Maza Arrobo. 

b. Cargo que ocupa en la empresa: jefe Talento Humano  

c. Departamento al que pertenece: Talento 

Humano. 

 

4. Instrucciones: 

• Lea detenidamente cada pregunta y responda de forma clara y concisa. 

• El tiempo para el desarrollo de la evaluación es de una hora. 

• Esta evaluación consta de un solo intento. 

 

5. Niveles de evaluación: 

a. Excelente: desempeño que excede las expectativas de las 

competencias desarrolladas evaluadas – Colaborador es un ente 

productivo. 
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b. Satisfactorio: desempeño que cumple las expectativas de las 

competencias medianamente desarrollada evaluadas – Colaborador tiene 

el conocimiento de sus funciones. 

d. Regular: desempeño que cumple parcialmente con las expectativas de 

las competencias evaluadas – Colaborador necesita capacitación y 

compromiso. 

e.  Insuficiente: desempeño que no cumple parcialmente con las expectativas 

de las competencias no desarrolladas evaluadas – Colaborador no es      

productivo y necesita un plan de acción y seguimiento inmediato. 

 

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

deberá escoger la que se asemeja a su desempeño. 

 

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

 

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

El proceso de Evaluación y medición del Desempeño Laboral. Es un Sistema 

que requiere ejecución permanente, recurrente y de forma cíclica en el tiempo el cual 

tiene como finalidad principal medir el desempeño de cada integrante de la 

organización 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 evaluación 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: organigrama de los métodos de evaluación de desempeño 

  

EVALUACIÓN 
DE 

DESEMPEÑO  
DE 360 

GRADOS

90° (30%)

Jefe 
Inmediato

360° (40%)

Usuario

270° (10%)

Pares

180°(20%)

Autoevaluaci
ón
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11.5.7. FACTORES DE MEDICIÓN  

Jefe Inmediato 

La evaluación del desempeño de los jefes inmediatos permite tener la 

información necesaria sobre su práctica, para contrastarla con los parámetros 

establecidos y a partir de esa contrastación establecer juicios de valor para orientar 

al colaborador en el aspecto laboral en la mejora de su práctica. 

 

Se presenta la siguiente evaluación que será aplicada al jefe inmediato y por 

ello hemos considerado que las siguientes competencias están alineadas a las 

características siguientes: 

 

Tabla 19. 

 Competencia a evaluar al jefe inmediato   

COMPETENCIAS A EVALUAR 

P
E

N
S

A
M

IE
N

T
O

 E
S

T
R

A
T

É
G

IC
O

 

1 

Da a sus colaboradores la oportunidad de participar en proyectos que 

le aporten experiencias enriquecedoras a modo de colaborar con su 

desarrollo. 

2 

Idea, propone y lidera acciones de capacitación y desarrollo, 

preocupándose por conseguir los recursos requeridos. 

3 
Delega funciones integrales de trabajo con la correcta evaluación de 

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

4 

Delega trabajos ejerciendo una supervisión muy cercana sin ofrecer 

retroalimentación instructiva hacia sus colaboradores. 

5 

Obstaculiza las evaluaciones para el desarrollo, manteniendo una 

actitud negativa y desvalorizando las mismas. 

O
R

IE
N

T
A

C
IÓ

N
 A

 L
O

S
 R

E
S

U
L

T
A

D
O

S
 

1 

Anticipa los puntos críticos de una situación o problemas con un 

gran número de variables, estableciendo puntos de control y 

mecanismos de coordinación, verificando datos y buscando 

información externa para asegurar la calidad de los procesos. 

2 

 Es capaz de administrar simultáneamente diversos proyectos 

complejos. 

3 

Establece objetivos y plazos para la realización de las tareas, define 

prioridades, controlando la calidad del trabajo y verificando la 

información para asegurarse de que se han ejecutado las acciones 

previstas. 

4 Organiza el trabajo y administra adecuadamente los tiempos. 
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R
E

L
A

C
IO

N
E

S
 

IN
T

E
R

P
E

R
S

O
N

A
L

E
S

 

1 

Es intuitivo sabe escuchar y observar, puede captar fácilmente las 

necesidades de los demás, presta atención a las necesidades de los 

demás y ayuda.  

2 

Siempre está dispuesto a contribuir a la mejora del desempeño del 

equipo y recibe abiertamente la ayuda de colegas que pueden 

ayudarlo a mejorar en su desempeño.  

3 
Establezca vínculos sólidos con sus compañeros sobre la base del 

respeto mutuo y la confianza.  

4 

Valora, respeta y reconoce el conocimiento y las contribuciones de 

los demás.  

D
IS

C
IP

L
IN

A
 

1 

Tiene siempre presente los resultados que persigue, y alcanza todas 

las metas que se propone. 

2 

Está siempre disponible para trabajar tiempo extra, incluso cuando 

no se lo solicitan. 

3 

Se fija objetivos superiores a los establecidos por la organización, 

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 más productiva.  

O
R

G
A

N
IZ

A
C

IÓ
N

 Y
 

P
L

A
N

IF
IC

A
C

IÓ
N

 D
E

L
 T

R
A

B
A

J
O

 

1 
Utiliza el tiempo de la mejor manera para organizar eficazmente el 

trabajo en su área. 

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 asignación adecuada 

recursos. 

4 

Utiliza herramientas de planificación para organizar su trabajo y el 

seguimiento al trabajo asignado. 

5 

Determinar la prioridad actividades, sabe distinguir entre lo más 

relevante y lo menos importante, ofreciendo resultados efectivos. 

P
E

R
S

E
V

E
R

A
N

C
IA

  

1 

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

cumplimentar los objetivos, estimulándolos 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 acción 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. 

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

 

La evaluación del desempeño de autoevaluación permite tener la información 

necesaria sobre su práctica, para contrastarla con los parámetros establecidos y a 

partir de esa contrastación establecer juicios de valor para orientar al colaborador 

en el aspecto laboral en la mejora de su práctica. 

 

Se presenta la siguiente evaluación que será aplicada como autoevaluación y 

por ello hemos considerado que las siguientes competencias están alineadas a las 

características siguientes: 

 

Tabla 20. 

 Competencia a evaluar de autoevaluación.  

COMPETENCIAS A EVALUAR  

L
ID

E
R

A
Z

G
O

 

Tiene energía y perseverancia y la transmite con su ejemplo a los 

demás, logrando que su gente desarrolle también sus tareas con 

alto nivel de energía. 

Motiva al grupo para el logro de los objetivos organizacionales. 

Tiene dificultades para fijar objetivos, aunque puede ponerlos en 

marcha y hacer un seguimiento. 

Es técnicamente confiable y es buscado como referente para 

resolver dudas por su reconocida experiencia. 

Orienta la acción de su grupo en una dirección determinada, 

inspirando valores de acción y anticipando escenarios. 

 

 
 

C
O

N
F

IA
N

Z
A

 E
N

 S
I 

M
IS

M
O

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

no es brusco ni maleducado. 

Está 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 jerarquía que la de su 

superior directo. 
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Es perseverante para sortear todos los obstáculos que se le 

presentan en su camino hacia el cumplimiento del objetivo 

encomendado. 

A
U

T
O

C
O

N
T

R
O

L
 

No se involucra. Siente la presión de la situación y se mantiene 

al margen de la discusión. 

Siempre prioriza la imagen y reputación de la organización, 

independientemente de sus propios intereses y emociones. 

Su ánimo en el ámbito laboral se percibe afectado ante problemas 

personales. 

Siempre está atento y evita reaccionar impulsiva o 

negativamente, a fin ¡de no afectar a su equipo ni a su propio 

trabajo. 

A
P

R
E

N
D

IZ
A

J
E

 

C
O

N
T

IN
U

O
 

Comparte sus conocimientos y experiencia actuando como 

agente de cambio y propagador de nuevas ideas y tecnologías. 

Utiliza herramientas que ayuden a externalizar, transferir y 

generar 

conocimiento. 

Amplía sus conocimientos más allá de su área inmediata. 

Tiene dificultades para adaptarse a los cambios; prefiere trabajar 

con los métodos que ya conoce. 

C
O

L
A

B
O

R
A

C
IÓ

N
 

Ayuda a otros cuando se le pide 

Mantiene una actitud abierta hacia los demás. 

Muestra interés únicamente por los propios resultados. 

Comparte información con sus colaboradores y pares, y 

contribuye realizando aportes con otras áreas de la organización. 

Muestra interés por colaborar con los demás para la consecución 

de los objetivos de la organización. 

C
A

L
ID

A
D

 D
E

 T
R

A
B

A
J
O

 

Posee una amplia visión y capacidad de analizar el contexto, que 

utiliza para planificar y diseñar la misión y objetivos de la 

organización con resultados exitosos. 

Maneja equipos de trabajo altamente eficientes, en los que 

promueve la mejora continua de procesos y servicios. 

Tiene una mínima visión y conocimiento de los objetivos y 

desafíos que deberá enfrentar su organización y sus clientes. 

Organiza el trabajo y administra adecuadamente los tiempos. 

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

 

La evaluación del desempeño del colaborador permite tener la información 

necesaria sobre su práctica, para contrastarla con los parámetros establecidos y a 

partir de esa contrastación establecer juicios de valor para orientar al colaborador 

en el aspecto laboral en la mejora de su práctica. 

Se presenta la siguiente evaluación que será aplicada al colaborador y por ello 

hemos considerado que las siguientes competencias están alineadas a las 

características que posee el evaluado. 

 

Tabla 21. 

 Competencia a evaluar al colaborador 

COMPETENCIAS A EVALUAR  

C
A

P
A

C
ID

A
D

 P
A

R
A

 

A
P

R
E

N
D

IZ
A

J
E

 

Tiene muy buena capacidad para aprender, puede Incorporar nuevos esquemas 

y modelos. 

Identifica con facilidad nueva información trasladándola a su ámbito de trabajo 

y a su equipo con notable naturalidad. 

Se interesa y preocupa por capacitarse en aquello que se relaciona directamente 

con su área de trabajo. 

Lleva a la práctica diaria de su trabajo lo nuevo modificando su anterior modo 

de trabajar. 

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

F
L

E
X

IB
IL

ID
A

D
 

Comprende y valora puntos de vista y criterios diversos, e integra el nuevo 

conocimiento con facilidad. 

Toma decisiones basándose en el análisis de la situación, y en la información 

que busca cotidianamente entre sus expertos y directivos.  

Promueve la integración de ideas y criterios diversos en los objetivos de mejora. 

Se complica cuando tiene que transmitir nuevos objetivos o estrategias, sin haber 

tenido tiempo de comprender correctamente la situación.  

A
P

O
Y

O
 A

 L
O

S
 

C
O

M
P

A
Ñ

E
R

O
S

 

Sabe escuchar y observar. 

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 

y subordinados. 

Tiene dificultad para generar sistemas de apoyo informales con sus compañeros. 
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IN
T

E
G

R
ID

A
D

 

Reconoce errores cometidos o sentimientos negativos propios y puede 

comentárselos a otros.  

Promueve acciones integras entre sus compañeros. 

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

para la mejora del ambiente laboral. 

Es abierto y honesto en las relaciones laborales. 

C
O

N
C

IE
N

C
IA

 

O
R

G
A

N
IZ

A
C

IO
N

A
L

 

Conoce con profundidad los atributos de la organización y capta con facilidad 

las modificaciones que en ella se producen. 

Vive los éxitos de la organización como logros personales. 

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

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

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

propia organización y la de los clientes, aunque no siempre está actualizado al 

respecto. 

Cumple con los lineamientos generales de la organización. 

IN
IC

IA
T

IV
A

 

  

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 actúe de la misma 

forma. 

Capacita y prepara a su gente para responder rápidamente a las situaciones 

inesperadas o de cambio. 

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

Usuario 

La evaluación 360 grados del cliente permite tener la información necesaria 

sobre su práctica, para contrastarla con los parámetros establecidos y a partir de esa 

contrastación establecer juicios de valor para orientar al colaborador en el aspecto 

laboral en la mejora de su práctica. 

Se presenta la siguiente evaluación que será aplicada al cliente y por ello hemos 

considerado que las siguientes competencias están alineadas a las características que 

posee el evaluado. 
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Tabla 22. 

 Competencia a evaluar al usuario   
COMPETENCIAS A EVALUAR  

T
O

L
E

R
A

N
C

IA
 1 Manejo eficiente de clientes difíciles. 

2 No asumen como algo personal, lo que sucede en su puesto de trabajo. 

3 No responden con enojo, con gritos o con golpe. 

4 Tienen dominio de la situación del cliente. 

5 Mantienen el objetivo, las emociones y sentimientos bajo control. 

E
M

P
A

T
ÍA

 

1 Sabe escuchar con atención todas las peticiones. 

2 Se Mantienen en " línea abierta " en todo momento. 

3 Siempre trata y busca de dar la mejor solución. 

4 Indicia al usuario todas las opciones que posee para ayudar. 

C
O

M
U

N
IC

A
C

IÓ
N

 

V
E

R
B

A
L

 

1 
Con lleva un vocabulario adecuado y amplio y la capacidad de elegir el modo 

correcto de hablar por la persona en el otro extremo de la línea o en el mostrador.  

2 Capta la información que ha suministrado y sabe entender a la perfección  

3 Se comunica de forma oral y escrita con una gran fluidez. 

4 
Usar de forma creativa, crítica, eficaz y segura las tecnologías de información y 

comunicación 

O
R

G
A

N
IZ

A
C

IÓ
N

 

1 
Reconoce errores cometidos o sentimientos negativos propios y puede 

comentárselos a otros.  

2 
Promueve acciones integras entre sus compañeros 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. 

C
O

N
C

IE
N

C
IA

 

O
R

G
A

N
IZ

A
C

IO
N

A
L

 

1 Cumple con los esquemas rigurosos de horarios y tiempo 

2 Se organiza y responde con rapidez a la petición. 

3 

Maneja la mayor cantidad de información sobre las, necesidades y actividades 

que el cliente indaga. 

4 Anticipar y tener todo listo para cuando el usuario lo requiera. 

5 El lugar de trabajo cumple con una organización necesaria para recibir al usuario. 

R
E

S
P

E
T

O
 

1 Practican el respeto hacía el usuario y dentro de la organización. 

2 Escuchan de manera libre y respetan costumbres y creencias sin discriminación. 

3 
Aceptación que tenemos hacia todo aquello que es distinto, e incluso opuesto, a 

nosotros. 

4 Se muestra de forma recíproca. 

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

 

La calificación será ponderada de acuerdo a los resultados de todas las 

evaluaciones a los docentes y personal administrativo. 

Tabla 23. 

 Calificación de puntajes. 

CALIFICACIÓN  
 

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 calificación al ser ejecutada la evaluación. 

 

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 evaluación a ejecutar en la 

presente evaluación. 

 

Tabla 24. 

 Indicadores de competencias a evaluar.   

COMPETENCIAS E INDICADORES A EVALUAR 

AREAS 

EVALUADORAS 

COMPETENCIAS INDICADORES 

JEFE INMEDIATO PENSAMIENTO ESTRATÉGICO • RENDIMIENTO DE PRODUCCIÓN 

ORIENTACIÓN A LOS 

RESULTADOS 

• CAPACIDAD. 

RELACIONES INTERPERSONALES • EFECTIVIDAD GENERAL DEL 

EQUIPO. 

DISCIPLINA • LOGRO DE PRODUCCIÓN. 

ORGANIZACIÓN Y 

PLANIFICACIÓN DEL TRABAJO 

• ORGANIZACIÓN Y 

PLANIFICACIÓN DE TRABAJO. 

PERSEVERANCIA 
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AUTOEVALUACIÓN LIDERAZGO 

 

CONFIANZA EN SI MISMO • MANEJO Y DOMINIO DE 

CONOCIMIENTOS. 

AUTOCONTROL • APRENDIZAJE CONTINUO. 

APRENDIZAJE CONTINUO • TRABAJO EN EQUIPO. 

COLABORACIÓN 

 

CALIDAD DE TRABAJO 

 

PARES CAPACIDAD PARA APRENDIZAJE • COMUNICACIÓN 

FLEXIBILIDAD • ACTITUD. 

APOYO A LOS COMPAÑEROS • PRODUCTIVIDAD. 

INTEGRIDAD • COMPROMISO. 

CONCIENCIA ORGANIZACIONAL • EFICIENCIA. 

INICIATIVA 

 

USUARIO ORIENTACIÓN AL CLIENTE • LOGRO DE PRODUCCIÓN. 

EMPATÍA • ACTITUD. 

RESPETO • PRODUCTIVIDAD. 

DESARROLLO DE RELACIÓN CON 

EL CLIENTE 

• EFICIENCIA. 

ORIENTACIÓN A RESULTADOS 

 

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

 

11.5.9. FORMATOS DE EVALUACIÓN 

Este proceso de evaluación conlleva requerimientos específicos que el 

evaluador deberá responder con total ética y transparencia, cuyos resultados nos 
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permitirán conocer el desarrollo, rendimiento y desempeño optimo del colaborador 

evaluado para posibles planes de mejora y retroalimentación oportuna. 

Los colaboradores evaluados deben considerar los siguientes; 

• Deben estar un año en su cargo desarrollando funciones de su contrato 

• Firmar el consentimiento de evaluación de desempeño, caso contrario no 

tendrán derecho a reclamo alguno 

Las personas que participaran directamente en esta evaluación son; 

• Jefe Inmediato. 

• Autoevaluación del colaborador. 

• Pares (Compañeros). 

• Usuario. 

 

 

1. JEFE INMEDIATO  

Se presenta la siguiente evaluación que será aplicada al jefe inmediato y por 

ello hemos considerado que las siguientes competencias están alineadas a las 

características que posee el evaluado. 
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Tabla 25. 

 Formulario de evaluación al jefe inmediato   

 

EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO 2022-2023 

GAD MUNICIPAL DEL CANTÓN CHAGUARPAMBA 

INSTITUCIÓN:   UNIDAD / PROCESO:    

NOMBRES Y 

APELLIDOS DEL 

SERVIDOR 

PUBLICO: 

  

  

PUESTO INSTITUCIONAL:   

GRUPO OCUPACIONAL:   

NÚMERO DE 

CEDULA: 

  ROL DE PUESTO:   

FECHA:   NÚMERO DE CÉDULA 

DEL JEFE INMEDIATO: 

  

Indicaciones Generales 

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

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

COMPETENCIA No.  SIGNIFICADO CALIFICACIÓN 

E B M 

P
E

N
S

A
M

IE
N

T
O

 E
S

T
R

A
T

É
G

IC
O

 

1 Da a sus colaboradores la oportunidad de participar en 

proyectos que le aporten experiencias enriquecedoras 

a modo de colaborar con su desarrollo. 

      

2 Idea, propone y lidera acciones de capacitación y 

desarrollo, preocupándose por conseguir los recursos 

requeridos. 

      

3 Delega funciones integrales de trabajo con la correcta 

evaluación de las capacidades de su gente y el 

potencial que ellos poseen. 

      

4 Delega trabajos ejerciendo una supervisión muy 
cercana sin ofrecer retroalimentación instructiva hacia 

sus colaboradores. 

      

5 Obstaculiza las evaluaciones para el desarrollo, 

manteniendo una actitud negativa y desvalorizando las 

mismas. 

      

O
R

IE
N

T
A

C
IÓ

N
 A

 L
O

S
 

R
E

S
U

L
T

A
D

O
S

 

1 Anticipa los puntos críticos de una situación o 

problemas con un gran número de variables, 

estableciendo puntos de control y mecanismos de 

coordinación, verificando datos y buscando 

información externa para asegurar la calidad de los 

procesos. 

      

2  Es capaz de administrar simultáneamente diversos 

proyectos complejos. 

      

3 Establece objetivos y plazos para la realización de las 

tareas, define prioridades, controlando la calidad del 
trabajo y verificando la información para asegurarse 

de que se han ejecutado las acciones previstas. 

      

4 Organiza el trabajo y administra adecuadamente los 

tiempos. 

      

R
E

L
A

C
IO

N
E

S
 

IN
T

E
R

P
E

R
S

O
N

A
L

E
S

 

1 Es intuitivo sabe escuchar y observar, puede captar 

fácilmente las necesidades de los demás, presta 

atención a las necesidades de los demás y ayuda.  

      

2 Siempre está dispuesto a contribuir a la mejora del 

desempeño del equipo y recibe abiertamente la ayuda 
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de colegas que pueden ayudarlo a mejorar en su 

desempeño.  

3 Establezca vínculos sólidos con sus compañeros sobre 

la base del respeto mutuo y la confianza.  

      

4 Valora, respeta y reconoce el conocimiento y las 

contribuciones de los demás.  

      
D

IS
C

IP
L

IN
A

 

1 Tiene siempre presente los resultados que persigue, y 

alcanza todas las metas que se propone. 

      

2 Está siempre disponible para trabajar tiempo extra, 

incluso cuando no se lo solicitan. 

      

3 Se fija objetivos superiores a los establecidos por la 

organización, 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 más productiva.  

      

O
R

G
A

N
IZ

A
C

IÓ
N

 Y
 

P
L

A
N

IF
IC

A
C

IÓ
N

 D
E

L
 

T
R

A
B

A
J

O
 

1 Utiliza el tiempo de la mejor manera para organizar 

eficazmente el trabajo en su área. 

      

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 asignación adecuada recursos. 

      

4 Utiliza herramientas de planificación para organizar 

su trabajo y el seguimiento al trabajo asignado. 

      

5 Determinar la prioridad actividades, sabe distinguir 

entre lo más relevante y lo menos importante, 

ofreciendo resultados efectivos. 

      

P
E

R
S

E
V

E
R

A
N

C
IA

 

1 Motiva a su personal para trabajar con constancia y 

firmeza, hasta cumplimentar los objetivos, 

estimulándolos 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 

acción 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. 

      

SIMBOLO CALIFICACIÓN  DESCRIPCIÓN 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 año, los conocimientos adquiridos 

fueron aplicados:  SI____  NO____ 

TEMA 

RECIBIDO Y 

APLICACIÓN:  
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Al personal que usted dirige qué tipo de capacitación o formación considera oportuna 

proporcionar para 2022: 

  Acción 1     

  Acción 2     

  Acción 3     

                  

    …………… 

Evaluador 

  …………………. 

Evaluado 

    

          

          

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

 

2. AUTOEVALUACIÓN  

 

Se presenta la siguiente evaluación que será aplicada como autoevaluación y 

por ello hemos considerado que las siguientes competencias están alineadas a las 

características que posee el evaluado. 

Tabla 26. 

 Formulario de evaluación de autoevaluación   

 

EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO 2022-2023  
GAD MUNICIPAL DEL CANTÓN CHAGUARPAMBA 

INSTITUCIÓN:   UNIDAD / PROCESO:  

NOMBRES Y 

APELLIDOS DEL 

SERVIDOR PUBLICO: 

   PUESTO INSTITUCIONAL: 

GRUPO OCUPACIONAL: 

NÚMERO DE CEDULA:   ROL DE PUESTO: 

FECHA:   NÚMERO DE CÉDULA DEL JEFE 

INMEDIATO: 

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

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

COMPETENC

IA 
No.  SIGNIFICADO CALIFICACIÓN 

E B M 

LIDERAZGO 1 Tiene energía, perseverancia y la transmite con su 

ejemplo a los demás, logrando que su gente desarrolle 
también sus tareas con alto nivel de energía. 

      

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 acción de su grupo en una dirección 
determinada, inspirando valores de acción y 
anticipando escenarios. 

      

CONFIANZA 

EN SI MISMO  

1 Se enfrenta a sus superiores o clientes con convicción 

y firmeza, no es brusco ni maleducado. 

      

2 Está 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 jerarquía que la de su superior directo. 

      

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

      

AUTOCONTR

OL 
1 No se involucra. Siente la presión de la situación y se 

mantiene al margen de la discusión. 
      

2 Siempre prioriza la imagen y reputación de la 

organización, independientemente de sus propios 
intereses y emociones. 

      

3 Su ánimo en el ámbito laboral se percibe afectado 
ante problemas personales. 

      

4 Siempre está atento y evita reaccionar impulsiva o 
negativamente, a fin ¡de no afectar a su equipo ni a su 

propio trabajo. 

      

APRENDIZAJ

E CONTINUO 
1 Comparte sus conocimientos y experiencia actuando 

como agente de cambio y propagador de nuevas ideas 
y tecnologías. 

      

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

      

3 Amplía sus conocimientos más allá de su área 
inmediata. 

      

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

      

COLABORAC

IÓN  
1 Ayuda a otros cuando se le pide       

2 Mantiene una actitud abierta hacia los demás.       

3 Muestra interés únicamente por los propios 
resultados. 

      

4 Comparte información con sus colaboradores y pares, 
y contribuye realizando aportes con otras áreas de la 
organización. 

      

5 Muestra interés por colaborar con los demás para la 

consecución de los objetivos de la organización. 

      

 CALIDAD DE 

TRABAJO 
1 Posee una amplia visión y capacidad de analizar el 

contexto, que utiliza para planificar y diseñar la 
misión y objetivos de la organización con resultados 
exitosos. 

      

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

servicios. 

      

3 Tiene una mínima visión y conocimiento de los 
objetivos y desafíos que deberá enfrentar su 
organización y sus clientes. 

      

4 Organiza el trabajo y administra adecuadamente los 
tiempos. 

      

SIMBOLO CALIFICACIÓN  DESCRIPCIÓN 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 año, los conocimientos adquiridos fueron 

aplicados:  SI____  NO____ 

TEMA RECIBIDO Y 

APLICACIÓN:  
            

      

      

Al personal que usted dirige que tipo de capacitación o formación considera oportuna proporcionar 

para 2022: 
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  Acción 1     

  Acción 2     

  Acción 3     

    …………… 
Evaluador 

  …………………. 
Evaluado 

    

          

          

          

Nota: La presente tabla muestra sobre formulario de evaluación de autoevaluación    

3. COMPAÑEROS 

Se presenta la siguiente evaluación que será aplicada para compañeros de la 

institución y por ello hemos considerado que las siguientes competencias están 

alineadas a las características que posee el evaluado. 

 

 

Tabla 27. 

 Formulario de evaluación de compañeros.   

 

EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO 2022-2023  
GAD MUNICIPAL DEL CANTÓN CHAGUARPAMBA 

INSTITUCIÓN:   UNIDAD / PROCESO:  

NOMBRES Y 

APELLIDOS DEL 

SERVIDOR PUBLICO: 

  PUESTO INSTITUCIONAL: 

  GRUPO OCUPACIONAL: 

NÚMERO DE CEDULA:   ROL DE PUESTO: 

FECHA:   NÚMERO DE CÉDULA DEL JEFE 

INMEDIATO: 

Indicaciones Generales 

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

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

COMPETENCI

A 
No.  SIGNIFICADO CALIFICACIÓN 

E B M 

CAPACIDAD 

PARA 

APRENDIZAJE  

1 Tiene muy buena capacidad para aprender, puede 
Incorporar nuevos esquemas y modelos. 

      

2 Identifica con facilidad nueva información 

trasladándola a su ámbito de trabajo y a su equipo 
con notable naturalidad. 

      

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

      

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

      

5 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. 

      

2 Toma decisiones basándose en el análisis de la 
situación, y en la información que busca 

cotidianamente entre sus expertos y directivos.  

      

3 Promueve la integración 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 situación.  

      

APOYO A LOS 

COMPAÑEROS  
1 Sabe escuchar y observar.       

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 compañeros. 

      

INTEGRIDAD  1 Reconoce errores cometidos o sentimientos negativos 
propios y puede comentárselos a otros.  

      

2 Promueve acciones integras entre sus compañeros 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 

ORGANIZACIO

NAL  

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

      

2 Vive los éxitos de la organización como logros 
personales. 

      

3 Busca apoyo o asesoramiento experto así como 
indicaciones de superiores, que le permitan resolver 
los problemas que se le presentan en su gestión. 

      

4 Se mantiene informado acerca de los cambios en el 

entorno, la competencia, la propia organización y la 
de los clientes, aunque no siempre está actualizado al 
respecto. 

      

5 Cumple con los lineamientos generales de la 
organización. 

      

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 actúe de la misma forma. 

      

4 Capacita y prepara a su gente para responder 
rápidamente a las situaciones inesperadas o de 

cambio. 

      

SIMBOLO CALIFICACIÓN  DESCRIPCIÓN 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 año, los conocimientos adquiridos fueron 

aplicados:  SI____  NO____ 

TEMA RECIBIDO Y 

APLICACIÓN:  
            

      

      

Al personal que usted dirige que tipo de capacitación o formación considera oportuna 

proporcionar para 2022: 

    

                  

  Acción 1     
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  Acción 2     

  Acción 3     

    …………………. 
Evaluador 

  …………………. 
Evaluado 

    

          

          

          

Nota: La presente tabla muestra sobre formulario de evaluación del colaborador. 

4. USUARIO 

Se presenta la siguiente evaluación que será aplicada para los usuarios y por ello 

hemos considerado que las siguientes competencias están alineadas a las 

características que posee el evaluado. 

 

 

Tabla 28. 

 Formulario de evaluación del usuario.   

 

EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO 2022-2023 

GAD MUNICIPAL DEL CANTÓN CHAGUARPAMBA 

INSTITUCIÓN:   

NOMBRES Y 

APELLIDOS: 
  

NÚMERO DE 

CEDULA: 

  

FECHA:   

Indicaciones Generales 

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

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

COMPETEN

CIA 

Nro.  SIGNIFICADO CALIFICA

CIÓN 

E B M 

ORIENTACI

ÓN AL 

CLIENTE 

1 Da inmediata respuesta al requerimiento de los clientes.       

2 Soluciona rápidamente los problemas que puedan 

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. 

      

EMPATÍA 1 Sabe escuchar con atención todas las peticiones.       

2 Se Mantienen en " línea 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 hacía el usuario y dentro de la 

organización. 

      

2 Escuchan de manera libre y respetan costumbres y 

creencias sin discriminación. 

      

3 Demuestra profesionalismo y respeto por el personal del 

cliente. 

      

4 Se muestra de forma recíproca.       

DESARROL

LO DE 

RELACIÓN 

CON EL 

CLIENTE 

1 Desafía y mejora las estrategias del cliente a partir de su 

credibilidad. 

      

2 Establece relaciones con los líderes clave en la 

organización del cliente. 

      

3 Comprende la organización formal del cliente y se 

adapta a su cultura. 

      

4 Mantiene una sólida reputación personal en la 

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

      

ORIENTACI

ÓN A 

RESULTAD

OS 

1 Actúa con velocidad y sentido de urgencia, ante 

situaciones que requieren anticiparse a los 

competidores, o responder a las necesidades de los 

clientes. 

      

2 Capacita, entrena y da orientación 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 Está disponible para los clientes internos y externos.       

SIMBOLO CALIFICACIÓN  DESCRIPCIÓN 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 año, los conocimientos adquiridos 

fueron aplicados:  SI____  NO____ 

TEMA RECIBIDO Y 

APLICACIÓN:  

            

      

      

Al personal que usted dirige qué tipo de capacitación o formación considera oportuna 

proporcionar para 2022: 

                  

  Acción 1     

  Acción 2     

  Acción 3     

                  

    …………………. 

Evaluador 

  …………………. 

Evaluado 

    

          

          

          

                  

Nota: La presente tabla muestra sobre formulario de evaluación del usuario. 
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11.5.10. EVALUACIÓN E INFORMES. 

Una vez conocemos los resultados de la evaluación del desempeño de año en 

curso, se realiza una matriz en la cual se plasmarán los mejores puntajes del mayor al 

menor. 

 

Tabla 29. 

 Resultado de evaluación    

RESULTADOS DE EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO 

 AÑO ENERO 2021 – ENERO 2022 

N° NOMBRES Y 

APELLIDOS 

EVALUADOR RESULTADO PORCIENTO  EQUIVALENCIA 

1 Yovany Conza Ing. Marco 

López  

9.0 100% EXCELENTE 

2 Maria Jimenez  Ing. Marco 

López  

8.00 80% SATISFACTORIO 

3 Yandry Sanchez  Ing. Marco 

López  

7.90 80% SATISFACTORIO 

4 karly Soto  Ing. Marco 
López  

7.50 80% SATISFACTORIO 

PROMEDIO GENERAL  SATISFACTORIO 

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

de cómo se debe de llenar. 

 

Una vez conocemos los resultados de la evaluación del desempeño de año 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. 

Comparación de resultados.    

COMPARACIÓN DE RESULTADOS DE EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO   AÑO 

ENERO 2021 – ENERO 2022  

N° Colaborador  2021 Equivalencia  2022 Equivalencia  Valoración  

1 Yovany Conza 7,5 SATISFACTORIO 9 EXCELENTE 1,5 

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 cómo debe de llenar el colaborador la matriz. 
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Una vez finalizado el proceso de evaluación de desempeño se procede a 

constatar y hacer mención 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 EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO   AÑO 

ENERO 2021 ENERO 2022 

N° Colaborador Resultado Equivalencia Cargo Departamento 

1 Yovany Conza 9.0 EXCELENTE Asistente 
Administrativo 

Planificación  

2 Maria Jimenez 8.00 SATISFACTORIO Asistente 

Administrativo 

Talento Humano 

3 Yandry Sanchez 7.90 SATISFACTORIO Asistente 
Administrativo 

Dirección 
Financiera 

4 karly Soto 7.50 SATISFACTORIO Asistente 
Administrativo 

Dirección de Obras 
Públicas 

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

cómo se debe de llenar. 

 

Para culminar con el proceso de evaluación del desempeño, se presentan las 

calificaciones de forma individual para que el colaborador pueda conocer sus 

falencias y presentar alternativas de mejoras para la próxima evaluación y de esa 

forma salir de la lista roja de desempeños negativos. 

 

Tabla 32. 

 Plan de mejoras individual.  

PLAN DE MEJORAS INDIVIDUAL 

EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO AÑO ENERO 2021 – ENERO 2022 

Nombres Yovany Conza 

Cargo Asistente Administrativo 

Departamento Planificación 

Jefe superior Ing.  

Calificación 2021 2022 

Puntaje 7.50 9 

Equivalencia Excelente Satisfactorio 

COMPETENCIAS A MEJORAR 

Calidad de trabajo 

• Liderazgo  

• Comunicación 

• Orientación al servicio  
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• Trabajo en equipo 

PLAN DE MEJORAS 

Implementar un sistema tecnológico el cual funcione como medio de comunicación y 

retroalimentación de las inducciones y el plan de capacitaciones 

Realizar ajustes y mejoras al programa tecnológico por medio de una entidad pública aliada 

el cual contribuya al proceso y organización de inducción y reinducción. 

COMENTARIOS DE LOS EVALUADORES 

Considero que el desempeño del colaborador en cuestión puede alcanzar una mejoría ya 

que 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. 

Áreas a capacitar: Área  Directivos y Personal Administrativo 

 

 

 

Ing. Wilson Maza 

DIRECTOR DE TTHH 

 

 

 

 

Ing. Wilson Maza 

EVALUADOR 

 

 

 

 

Sr. Yovany Conza 

EVALUADO 

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

de cómo se debe de llenar. 

 

 
 

11.5.11.SOCIALIZACIÓN DE RESULTADOS 

El feedback, es una práctica que viene ganando fuerza en las últimas décadas, 

a medida que las empresas vienen profesionalizando la gestión de recursos humanos, 

buscando hacer este departamento más eficiente. 

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

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

En el ambiente corporativo, está más relacionado a ofrecer un reporte sobre 

el desempeño de los trabajadores. En general, está relacionado al cumplimiento de 

metas y objetivos. El Feedback de desempeño puede ser definido como un proceso de 

gestión de personas, que consiste en un intercambio de información entre gerentes y 

trabajadores. 
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 Mediante la evaluación realizada se busca implementar un sistema de 

retroalimentación que regule modificar los comportamientos mediante el feedback en 

los colaboradores del GAD de Chaguarpamba. 

El feedback: también es la acción de ofrecer información a una persona sobre 

un resultado. Se da en evaluaciones, consejos o incluso comentarios, y 

pretende aportar información para futuras mejoras.  

Este término se utiliza en diferentes ámbitos que pueden incluir desde la 

psicología hasta la electrónica, pasando por otros como la biología, la administración, 

la ingeniería o la comunicación. 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. 
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5. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES 

La evaluación de desempeño con llevar el siguiente cronograma para llevar un respaldo de cómo será planificado. 

Tabla 33. 

Cronograma de actividad 

Nota: Cronograma de actividad para la realización de la evaluación en el Gad Chaguarpamba.

CRONOGRAMA DE ACTIVDADES – PROGRAMA DE EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO 360 GRADOS 

ACTIVIDADES RESPONSABLE ENERO FEBRERO MARZO ABRIL MAYO 

  1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

Definir las competencias personales de cada 

empleado 

Talento Humano x x x x                                 

Planteamiento del cuestionario y establecer la 

escala de medición 

Talento Humano x x x x                                 

Elección del departamento a evaluar Talento Humano         x x                             

Socialización del proceso de evaluación Talento Humano           x x x                         

Ejecución de proceso de evaluación  Talento Humano                 x x x x                 

Recolección y procesos de datos Talento Humano                         x x             

Elaboración de informes Talento Humano                             x x         

Comunicación de los resultados Talento Humano                                 x       

Retroalimentación y planes de mejora Talento Humano                                   x x x 
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11.5.12.PRESUPUESTO  

COSTO DEL PROCESO 

Costo por colaborador. 

A continuación, se presenta el costo de cada colaborador de la organización 

que cuenta con el departamento de Talento Humano, el cual tendría un costo de 

DOS MIL DOSCIENTOS OCHENTA DOLARES AMERICANOS /100, anuales 

para realizarse la evaluación de desempeño 360 grados.  

 

Tabla 34. 

 Costo por colaborador.   

COSTO POR COLABORADOR 

Rubro Total, de 

evaluados 

Costo Unitario Costo total 

Profesional interno 114,00 20.00 2280,00 

Total 2280,00 
Nota: La organización cuenta con una plantilla de 114 colaboradores, en el cual existe 

la consultoría que cobra 20.00 por costo unitario 

COSTO POR CONSULTORÍA. 

En el caso de no contar con un especialista consultar con un ente externo 

se realizaría una consultoría externa, en el cual tendría un costo de TRES MIL 

DOLARES AMERICANOS/100 para realizarse la consultoría de evaluación 

de desempeño 360 grados.  

 

Tabla 35. 

 Costo por consultoría.    

COSTOS DE UNA CONSULTORÍA EXTERNA 

Rubro Meses Salario Costo total 

Profesional externo     5 2000,00 10000,00 

Total 10000,00 
Nota: La organización cuenta con una plantilla de 114 colaboradores, en el cual existe 

la consultoría que cobra 30000.  

Registro. 

Las calificaciones finales serán anexadas al CV que conllevara todo información 

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

A continuación, se expresa en términos financieros o monetarios las 

operaciones y recursos que forman parte del programa de evaluación desempeño 360 

grados, en un período de tiempo determinado, para lograr los objetivos fijados por la 

organización en su estrategia con un monto de DOCE MIL OCHOCIENTOS 

OCHENTA DOLARES AMERICANOS/100. 

 

Tabla 36. 

 Costo general.    

PRESUPUESTO  

DESCRIPCIÓN CANTIDADES Y PRECIOS 

PRECONTRACTUALES  

UNIDAD CANTIDAD  PRECIO 

UNITARIO 

PRECIO 

TOTAL 

Detalle actividad/ Requerimiento  

Personal Profesional (Consultoría), en 

el caso que el gad chaguarpamba no 

cuente con los estudios requeridos para 

ejecutar la evaluación 360 grados se 

llegaría hacer la consultoría con 

personal profesional.   

Mes 5,00 2000,00 10000,00 

Departamento TT.HH, en esta se 

presenta el costo que tendrá de cada 

colaborador de la organización que 

cuenta con el departamento del gad 

chaguarpamba. 

Unidad 114,00 20,00 2280,00 

Suministros y Materiales, para el 

desarrollo de la evaluación 360 en caso 

que sea de forma física, materiales a 

utilizarse (lápiz, esfero, correctos, 

borrador, hojas de papel boom)  

Unidad 5,00 100,00 500,00 
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Socialización para el director de la 

unidad de talento humano del gad 

chaguarpamba y colaboradores en cual 

se dicta el manejo de cómo se realiza la 

evaluación 360, materiales a utilizarse ( 

proyector, computadora, refrigerio, 

certificados) 

Unidad 1,00 100,00 100,00 

TOTAL DE PROPUESTA DE ACCIÓN  12880,00 

 Nota: La organización cuenta con una plantilla de 114 colaboradores, en el cual un 

monto total de doce mil ochocientos ochenta dólares 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 acción que sirven de guía para la actuación profesional. 

 

• Los resultados esperados constituyen una oportunidad para que los empleados 

evalúen su rendimiento y autoanalicen sus fortalezas y debilidades a través de 

la adquisición de habilidades personales en el trabajo que permitan desarrollar 

relaciones interpersonales saludables. 

 

• Permitirá que el jefe de recursos humanos logre identificar las falencias de los 

empleados evaluados y establecer procesos y canales de retroalimentación 

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 organización, 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 promoción interna sean justos dentro del Gad Municipal 

Chaguarpamba. 
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Acta de entrega 

En la ciudad de Chaguarpamba a los 4 días del mes de octubre del año 2022, 

Muñoz Briceño Juliana Elizabeth y Paladines Carrera Leydi Diana estudiantes del 

ISTS, hacen la presente acta de entrega dirigida al Gad Municipal del Cantón 

Chaguarpamba, Por tanto, nos disponemos a entregar los siguientes resultados de la 

evaluación de 360 grados, que fue dirigida al personal del Gad Chaguarpamba, así 

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 
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11.6.Medio de socialización 

La socialización del resultado del “PROGRAMA DE EVALUACION DE 

DESEMPEÑO DE 360 GRADOS” se la realizo de manera presencial en las 

instalaciones del GAD de Chaguarpamba, se llevó a cabo la socialización el día martes 

con fecha 04 de octubre del 2022, a las 08h00, en la sala de sesiones del concejo 

cantonal. 

Figura 1 
socialización 

 

11.7.Material visual utilizado 

Figura  19 

 Diapositivas de la socialización 
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Nota: Se presenta las diapositivas con las que se socializo los resultados de la investigación en el Gad  
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11.8.Entrega de resultados 

En este apartado se realizó la entrada del Brochure al representante de la unidad 

administrativa de talento humano de Gad Municipal del Cantón Chaguarpamba así 

mismo a continuación se ve reflejada la evidencia.   

 Figura  20 

Entrega delos resultados  

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

• Mediante las diversas fuentes de investigación existentes se procedió a 

recopilar información 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 investigación con las técnicas de encuesta y entrevista, 

se obtuvo como resultado que; no se conoce ni se ejecuta aquella evaluación y 

que sería de gran importancia que sea realizada para poder medir el desempeño 

de cada colaborador, por otro lado, estas debilidades hacen que no contribuyan 

de manera positiva con los objetivos internos del Gad. 

 

• A partir del análisis se procede a la recopilación de información, con la cual se 

desciende elaborar un programa de evaluación de desempeño 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 básicos sobre las 

evaluaciones 360 y de esta manera puedan desempeñarse de una manera 

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

 

• Se elaboró un programa en la cual se presenta el análisis completo y las 

técnicas y formas de evaluación que pueden ser aplicadas a los colaboradores 

del Gad Municipal del Cantón Chaguarpamba, las mismas están 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 recopilación documental, cuya finalidad es 

obtener datos e información a partir de fuentes documentales con el fin de ser 

utilizados dentro de los límites de una investigación 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 públicos del GAD municipal del cantón 

Chaguarpamba, comprobando que se aplique de manera estricta lo que 

establece La Ley Orgánica de Servicio Público (LOSEP), en sus artículos 

correspondientes, con el propósito de cumplir con éxito cada proceso 

institucional. 

 

 

• Se recomienda a las autoridades competente de la institución y al departamento 

de Talento Humano, que tomen en cuenta el programa de evaluación 360 

grados realizado por las autoras de la investigación, para implementar las 

estrategias planteadas, de tal modo, sirvan de apoyo para alcanzar un mejor 

desarrollo profesional en el accionar de los servidores públicos. 

 

• Se recomienda al director de la unidad de Talento Humano revisar, analizar y 

socializar la presente información a sus empleados para que conozcan de una 

forma más específica la propuesta de EVALUCIÓN DE DESEMPEÑO 360° 

que será aplicada a los colaboradores de la entidad, con la finalidad de alcanzar 

las metas establecidas por la misma. 
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15. ANEXOS 

 

15.1.PRESUPUESTO 

✓ Director de Titulación: Ing. Joffre Vicente Sarmiento Chase Mgs.   

✓ Estudiantes: Leydi Diana Paladines Carrera  

                      Juliana Elizabeth Muñoz Briceño  

✓ Empresa o institución: Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal del 

Cantón Chaguarpamba, provincia de Loja.  

  

15.1.1. Recursos Materiales  

• Herramientas tecnológicas – Computadora – Teléfono celular  

• Servicio de internet  

• Material de apoyo  

• Libros  

• Diccionarios  

15.1.2. Recursos Financieros  

Entendemos como presupuesto a un cálculo monetario anticipado para la 

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

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

Tabla 377. 

Presupuesto 

 PRESUPUESTO   
RUBROS  UNIDAD DE  COSTO  

CANTIDAD  
 MEDIDA  UNITARIO  

COSTO  
TOTAL  

 RECURSO MATERIAL Y TECNOLÓGICO   
Computadora  
portátil  

Unidad  2  $1000.00  $2000.00  

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 titulación   Valor 

total  
2  $984.00  $1968.00  

  SERVICIOS VARIOS    
Transporte  Unidad  2  $10.00  $20.00  
Alimentación   Valor 

total  
2  $10.00  $20.00  

Productos finales  Varios  2  $10.00  $20.00  

   SUBTOTAL  $4251.00  

   Imprevistos 

5%  
$100.00  

   TOTAL  $4351.00  

Nota: la presente tabla presenta el presupuesto del proyecto de investigación  
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15.2.CRONOGRAMA 

Tabla 38. 

cronograma 

N° Actividades Abril Mayo Junio Julio Agosto Septiembre  Octubre  

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1 Taller de investigación y 

formulación del proyecto de 

investigación de fin de carrera. 

   

x 

 

                                                  

2 Identificación del problema.     x    

 

                                              

3 Planteamiento del tema.        x   

 

                                            

4 Elaboración de la justificación.           x   

 

                                          

5 Planteamiento de objetivos 

general y objetivos específicos. 

          x    

 

                                        

6 Elaboración del marco 

institucional y marco teórico. 

             x x  

 

                                      

7 Elaboración del diseño 

metodológico, metodologías y 

                x  
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técnicas a ser utilizadas en la 

investigación. 

8 Determinar la muestra, recursos y 

bibliografía. 

                   x   

 

                                

9 Presentación del ante proyecto al 

Vicerrectorado. 

                     x   

 

                              

10 Aprobación de temas de proyectos 

de la investigación de fin de 

carrera.  

                      x  x                                

11 Desarrollo de investigación y 

propuesta de acción. 

                           x x x x x x x X x 

 

          

12 Elaboración de conclusiones y 

recomendaciones y levantamiento 

del documento final del borrador 

del proyecto de investigación. 

                                             

x 

x x

  

      

13 Entrega de proyectos de 

investigación de fin de carrera  

                                                

 

 

x 

x   x 

Nota: cronograma de actividad
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15.3.CERTIFICACIÓN DE APROBACIÓN – VICERRECTORADO 

Figura  21  

Certificado del vicerrectorado 

 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Anexo: certificado de aprobación del tema por parte del vicerrectorado  
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Figura  22  

Certificado del vicerrectorado 
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15.4. CERTIFICADO DE EJECUCIÓN DEL PROYECTO 

Figura  23 

Certificado de ejecución de proyecto 
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Figura  24  

oficio 
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15.5.CERTIFICADO DE IMPLEMENTACIÓN DEL PROYECTO 

Figura  25  

Oficio 
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 Figura 26 

Certificado de implementación 
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15.6. ENCUESTA APLICADA 

Estimados colaboradores, reciban un cordial saludo, soy estudiante de la 

carrera de Gestión del Talento Humano del Instituto Superior Tecnológico 

Sudamericano, solicito su ayuda con la presente entrevista misma que es confidencial 

y con fines académicos, que será manejada exclusivamente para el desarrollo de 

nuestro tema de titulación denominado “PROGRAMA DE EVALUACION DE 

DESEMPEÑO 360 GRADOS PARA EL GOBIERNO AUTONOMO 

DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL CANTON CHAGUARPAMBA, 

PROVINCIA DE LOJA, PARA EL AÑO 2022” 

ENCUESTA 

1. Genero  

Femenino 

Masculino  

 

2. Edad  

18 a 30 años 

30 a 35 años 

35 a 45 años 

45 a 50 años 

Mas de 50 años 

 

3. ¿Conoce usted que es una evaluación de desempeño?  

Si 

no 

 

4. ¿Se realiza una evaluación a su desempeño laboral? 

Si  

No  

 

5. ¿Quiénes evalúan su desempeño laboral? 

Talento Humano 

Jefes  
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Compañeros 

Cliente 

 

6. ¿Conoce usted el objetivo de realizar una evaluación de desempeño de 

360 grados? 

Si  

No  

 

7. ¿Sabía usted que la evaluación de desempeño 360 grados se la hace con 

el fin de medir su productividad dentro de la organización? 

Si  

No  

 

8. ¿Estaría dispuesto en ser evaluado mediante la evaluación 360 grados? 

Siempre 

Casi siempre 

Nunca 

 

9. ¿Usted está de acuerdo que la organización debe tener un esquema de 

planificación para que sea evaluado? 

Siempre  

Casi siempre 

Nunca  

 

 

10. ¿Recibe usted retroalimentación luego de ser evaluado? 

Siempre 

Casi siempre 

Nunca  

 

11. ¿Existe un cambio de formación y crecimiento en tu lugar de trabajo con 

la evaluación 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 

Gestión del Talento Humano del Instituto Superior Tecnológico Sudamericano, 

solicito su ayuda con la presente entrevista misma que es confidencial y con fines 

académicos, que será manejada exclusivamente para el desarrollo de nuestro tema de 

titulación denominado “PROGRAMA DE EVALUACION DE DESEMPEÑO 360 

GRADOS PARA EL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO 

MUNICIPAL DEL CANTON CHAGUARPAMBA, PROVINCIA DE LOJA, PARA 

EL AÑO ” 

 

ENTREVISTA 

 

1. ¿En la institución existe la manera de medir el desempeño y productividad 

de sus colaboradores? 

 

2. ¿Qué tipo de evaluación o método aplica en su organización para medir el 

desempeño de sus colaboradores?  

 

 

3. ¿Cada que tiempo evalúa a sus colaboradores su desempeño?  

 

4. ¿Usted cree que mejorara su desempeño si le realizan una evaluación 360 

grados?  

 

 

5. ¿Valora usted el desempeño realizado de sus colaboradores en su 

desempeño? 

 

6.  ¿Piensa usted que una evaluación de 360 grados le obtener información y 

dar mejoras para todo el personal?  
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7. ¿Cuáles son las razones por las que usted evalúa a su empleado?  

 

8. ¿Las políticas de la evaluación 360 grados benefician a todo el personal?  

 

 

9. ¿Crees que es importante recibir una capacitación de orientación antes de 

realizar la evaluación de desempeño?  

 

10. ¿Se elabora un plan de retroalimentación en base a los resultados 

obtenidos de la evaluación de desempeño a sus colaboradores?  
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15.8.PLAN DE SOCIALIZACIÓN 

Tabla 35. 

Plan de Capacitación 

Nota: La presente tabla presenta el plan de capacitación para el gad chaguarpamba.

Fecha Herramienta 

utilizada 

Actividades Objetivo Contenido 

socializado 

Día Hora Observaciones 

04/10/2022 Visita in situ 

Socialización del 

plan de acción 

Elaborar un Programa de 

Evaluación del 

Desempeño 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 Autónomo 

Descentralizado 

Municipal del Cantón 

Chaguarpamba. 

 

Brochare 

elaborado y 

diseñado 

profesionalmente. 

Martes 8h00am La socialización tuvo una gran 

acogida por parte del gad 

chaguarpamba.  



149 

 

15.9.CERTIFICADO DE ABSTRACT 

 

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



150 

 

15.10. EVIDENCIAS FOTOGRÁFICAS DEL PROCESO 

FASE 1  

Ilustración 2fotografia 

 
Nota: fotografía realizando el proyecto 

 
 Figura27 

Fotografía 

 
Nota: Fotografía realizando el proyecto 
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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 fotográfica de la entrevista a la vicealcaldesa del Gad de Chaguarpamba. 
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Figura  30 

Entrevista 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

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

 SOCIALIZACIÓN 

Figura  31 

Evidencia de socialización 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Socialización a los directivos del gad chaguarpamba. 
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 Figura  32 

 Socialización de resultados 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

Nota: Socialización a los directivos del gad de Chaguarpamba 

 

 

Figura  33 

 Registro de asistencia de socialización de resultados 

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

 
 Figura  34 

Entrega de resultados al director de Talento Humano 

 

Nota: Entrega de resultados al director de Talento Humano 


