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1 RESUMEN

Existen diversos conflictos que deben enfrentar los distintos encargados del
area de Talento Humano, uno de ellos es la falta de compromiso y de conciencia
laboral que presentan muchos colaboradores, por ello, es de vital importancia en el
ambito laboral la evaluacion de desempefio mas adelante denominada como (ED), la
misma que se constituye como un proceso sistematico que permite conocer las
cualidades de un individuo al realizar funciones encomendadas, teniendo como
resultado la productividad del empleado, por lo tanto, la evaluacién del desempefio
360° esta orientada a establecer la relacion entre la motivacién y la satisfaccion laboral
en el personal, mientras mas motivado este el empleado méas productivo serd su
trabajo, por esta razon, el presente trabajo contiene una planificacion del proceso de
evaluacion con el fin que en un futuro se pueda realizar un manual de evaluacion del
desempefio de 360 grados.

El presente plan de accién surge al conocer los resultados de las encuestas y
entrevistas que se aplic6 a los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y crédito
Cristo Rey, en la cual se comprueba que no existe una evaluacion de desempefio en la
empresa, ademas de evidenciar que no cuentan con instrumentos para medir la
evaluacion de desempefio y no conocen el tipo correcto de evaluacion que se debe
aplicar segun las necesidades de la entidad.

De la misma forma, existe un desconocimiento del tiempo en la que se debe
aplicar cada evaluacién para gque esta no genere un conflicto entre los colaboradores,
por ello es importante, elaborar un programa de evaluacion del desempefio, a través
de la aplicacion del método 360 grados para medir el nivel de rendimiento de cada
colaborador de la Cooperativa de ahorro y crédito Cristo Rey de la ciudad de Loja,
para el afio 2022, la cual permitird reducir costos y tiempos generando un mayor
compromiso en las funciones asignadas para alcanzar la planificacion establecida y
los objetivos planteados.

Por esta razon, se sugiere a la Cooperativa poner en practica la propuesta de
evaluacion del desempefio 360°, para que pueda generar informacion de calidad,
misma que se puede utilizar para planes de desarrollo, salarios, promociones,
capacitaciones, adicionalmente estos resultados pueden servir para brindar

reconocimiento, retencion o despido de trabajadores.



2 ABSTRACT

There are several conflicts that the different managers of the Human Talent
area must face, one of them is the lack of commitment and work awareness that many
collaborators present, therefore, it is of vital importance in the labor field the
performance evaluation called (ED), the same one that is constituted as a systematic
process that allows knowing the qualities of an individual when performing entrusted
functions, resulting in the productivity of the employee, therefore, the 360 °
performance evaluation is oriented to establish the relationship between motivation
and job satisfaction in the staff, the more motivated the employee, the more productive
his work will be, for this reason, the present work contains the planning of the
evaluation process in order to in the future a manual can be made 360-degree
performance evaluation.

This action plan is to know the results of the surveys and interviews that
were applied to the collaborators of the Cristo Rey Savings and Credit Cooperative, in
which it is verified that there is no performance evaluation in the company, in addition
to evidence that they do not have instruments to measure performance evaluation and
do not know the correct type of evaluation that should be applied according to the
needs of the entity.

In the same way, there is a lack of knowledge of the time in which each
evaluation must be applied so that it does not generate a conflict between the
collaborators, for this reason, it is important to develop a performance evaluation
program, through the application of the 360 methods degrees to measure the level of
performance of each collaborator of the Cristo Rey Savings and Credit Cooperative of
the city of Loja, for the year 2022, which will allow reducing costs and times
generating a greater commitment in the assigned functions to achieve the established
planning and the objectives set.

For this reason, it is suggested that the Cooperative put into practice the 360°
performance evaluation proposal to be able to generate quality information, which can
be used for development plans, salaries, promotions, and training. Additionally, these

results can serve to provide recognition, retention or dismissal of workers.



3 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El area de Talento Humano presenta a diario distintos tipos de problemas,
desde la gestion de la empresa hasta la adecuada contratacion de los colaboradores,
por ello, conseguir al talento adecuado es muy complicado puesto que existen muchos
candidatos, lo que se aconseja es contratar personal que se adapte a la cultura
empresarial, y comprendan la mision de la organizacion, esto en conjunto hace que
valga la pena la inversion en la contratacion, por ende, elegir una persona calificada
suele ser uno de los principales problemas a los cuales un encargado de Talento
Humano se debe enfrentar, si se llegara a equivocar en la eleccién del candidato puede
ser dafiino para la empresa, pues esto fomenta un clima laboral poco estable y deteriora

la cultura organizacional.

Otro de los mayores conflictos a los que se deben enfrentar a los distintos
encargados del area de Talento Humano, es la falta de compromiso y de conciencia
laboral que presentan muchos colaboradores por distintos motivos, por lo tanto, es de
vital importancia en el ambito laboral la evaluacion de desempefio mas adelante
denominada como (ED), la cual se constituye como un proceso sistematico que
permite conocer las cualidades de un individuo al realizar funciones encomendadas,

teniendo como resultado la productividad del empleado (Rivero, 2019).

Pérez y Cortés (2009) afirmaron: “El desempefio organizacional es abordado
desde diferentes perspectivas, dados las maltiples variables que lo determinan y la
variedad de elementos internos y externos a la organizacion que terminan
comprometidos” (p. 257), es importante que después de la evaluacion de desempeiio
se pueda dar una buena retroalimentacion a los colaboradores, sobre su desempefio y
como mejorar aquellos aspectos débiles para mejorar la capacidad y rendimiento de

un trabajador.

En el contexto mundial, un estudio realizado por Cepeda (2020) con el objetivo
de identificar como se configura la ED en las empresas, se evidencian resultados como
la falta de modernizacion de la gestion de talento humano; capacitacién, rotacién

laboral, definicion de tareas, incremento de responsabilidades y nuevos proyectos,



ademas de que luego de realizar una evaluacion de desempefio no se realiza un
seguimiento con planes de accién, entonces esto podria tener consecuencias
peligrosas, es imposible obtener un resultado fiable si no hemos sido constantes con la
medicion y al no medir regularmente, no podemos detectar patrones, ni corregir
comportamientos a tiempo ni tomar mejores decisiones de cara al futuro para la

organizacion.

En el contexto Nacional, en la investigacion de Garciay Loor (2020) menciona
que no existe un sistema de evaluacion efectivo para identificar el desempefio de cada
empleado de empresas publicas y privadas, por lo que los resultados no trascienden al
cumplimiento de objetivos organizacionales por falta de motivacion como alza
salarial, planes de mejora, por ello puede generar graves consecuencias como sentir
que sus empleadores no confian en ellos para poder llevar a cabo un trabajo de calidad
0 por momentos pueden pensar que estan siendo constantemente observados a ver si
se equivocan. Por otro lado, las evaluaciones tal vez representen un gasto y una pérdida
de tiempo, ya que los directivos tienen que apartar algunos recursos para poder

realizarlas, y que bien podrian destinarse a otras 4reas mas provechosas.

En el contexto local, en la Cooperativa de ahorro y crédito Cristo Rey, ubicada
en la ciudad de Loja, no existe un proceso de evaluacion de desempefio, bajo esta
perspectiva, se identifica el problema de investigacién que versa en la falta de un plan
de evaluacién que se acople al entorno de la empresa, por esta razén no se puede
evaluar los puestos de trabajo del colaborador, frente a esta problematica se considera
que el implemento de la ED va a permitir el desarrollo personal-profesional y de esta
manera contribuye mediante la aplicacion de un feedback efectivo la mejora del

rendimiento en las funciones del colaborador en la empresa.

Frente a esta problematica se pretende dar solucién mediante el planteamiento
del tema denominado “Programa de evaluacion del desempefio de 360 grados para la

Cooperativa de ahorro y credito Cristo Rey de la ciudad de Loja, para el afio 2022”



4 TEMA

“Programa de evaluacion del desempefio de 360 grados para la Cooperativa de

ahorro y crédito Cristo Rey de la ciudad de Loja, para el afio 2022”



5 ELECCION DE LA LINEA Y SUBLINEA

Linea:

Gestion administrativa, econdmica, comunicativa de las organizaciones.

Sublinea:

Gestion del talento Humano



6 JUSTIFICACION

El presente proyecto de investigacion pertenece a la linea de investigacion
gestién administrativa, econdmica, comunicativa de las organizaciones, mediante la
evaluacion del desempefio para saber como se desenvuelven los empleados de una
empresa, ya que mediante esto depende su desempefio y productividad laboral. Para
facilitar el estudio y optimizar este parametro relacionado con la sublinea de
investigacion de nominada gestion del talento humano, mediante un programa de
mejoras. Los resultados obtenidos ayudardn a dicha institucion para mejorar las
actividades ya que daremos sugerencias positivas, acordes a las necesidades de los

trabajadores para su pronta mejoria con respecto a la evaluacion del desempefio.

El presente trabajo de investigacion se justifica académicamente como paso
preliminar previo a optar por el titulo de Tecn6logo Superior en Gestion de Talento
Humano, titulo que otorga el Instituto Tecnologico Superior Sudamericano, de
conformidad al articulo 21, literal a del Reglamento de Régimen Académico, en el que
se establece que las carreras técnicas y tecnoldgicas deben desarrollar un trabajo de
titulacion, basado en procesos de investigacion, como requisito para la obtencién del
titulo profesional. Por ello para lograr un cambio significativo en el desarrollo de las
sociedades es necesario la continua preparacién, basada en conocimientos teoricos y
practicos que han sido impartidos por los docentes con sus catedras durante el
transcurso de los cinco ciclos académicos que como futuros tecnélogos hemos cursado
y que nos serviran como sustento para el desarrollo del presente trabajo de

investigacion.

En el &mbito tecnoldgico se justifica el siguiente proyecto con la elaboracion
de un programa de Evaluacion del desempefio para la Cooperativa de ahorro y crédito
Cristo Rey, donde se demostrara los conocimientos adquiridos y su relacién con la
practica, con ello se motiva a las empresas que no tienen disefios de Evaluacion de
Desemperio poder adquirir e implementar programas que mejoren las competencias de
sus empleados y de esta manera poder potenciar el talento interno dentro de la

ensefianza y la transmision del conocimiento.



Es de vital importancia recordar que el talento humano es un recurso
indispensable en la gestion administrativa y operativa de una institucion como para el
cumplimiento de los objetivos. Una gestion adecuada en el recurso humano permitira
enfocar esfuerzos para generar y fomentar un buen liderazgo, un nivel considerable de
comunicacion entre los diversos niveles administrativos, a través de la préctica de
evaluacion del desempefio permite, evaluar y retroalimentar falencias o vacios dentro
del colaborador, en base a nuevas e innovadoras formas de evaluacion que conviertan
al talento de una empresa en su principal activo y sean ellos mismos los artifices del

crecimiento de la empresa.

La elaboracion del presente proyecto de investigacion permitira eliminar las
barreras existentes que se evidencian para adoptar una ED en cualquier tipo de
empresa, debido a que como se establecié en uno o dos parrafos anteriores, en el
Ecuador las entidades no perciben a la ED como til para mejorar la gestion del talento
humano, por lo que no lo hacen parte de los procesos organizacionales. En este

contexto, el estudio realizado se justifica en diferentes perspectivas.

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

realidad que enfrenta cada empresa.

En el &mbito econdmico, con el programa de evaluacion de desempefio de 360
grados, la Cooperativa de ahorro y crédito Cristo Rey podran impulsar procesos de
retroalimentacion pues resulta fundamental, los resultados que se obtienen del
feedback de su entorno profesional: jefes directos, subordinados, clientes internos y
externos, y compariero, con ello se busca conseguir mejor la eficiencia y eficacia de
todos los procesos de la cooperativa y con ello captar y fidelizar a sus clientes y

colaboradores.



7 OBJETIVOS

7.1 Objetivo general

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

Cooperativa de ahorro y credito Cristo Rey de la ciudad de Loja, para el afio 2022.

7.2 Objetivos especificos

1. Realizar una recopilacion bibliografica usando fuentes de informacion
primarias y secundarias, que permitan analizar los problemas existentes
dentro de la cooperativa y aplicar la evaluacion del desempefio de 360

grados para conceptualizar el tema de investigacion.

2. Recopilar informacion mediante las técnicas de la encuesta y la
entrevista que nos permita obtener informacion real de los
colaboradores de la Cooperativa de ahorro y crédito Cristo Rey sobre

los diferentes procesos de evaluacion del desempefio que se realizan.

3. Desarrollar un programa de evaluacion del desempefio mediante el
método de 360 grados para la Cooperativa de ahorro y crédito Cristo
Rey, que permitird la mejora de los procesos internos, influyendo de
manera positiva en el aumento de la productividad y desarrollo

organizacional.

4. Socializar el Proyecto de Investigacion de evaluacion del desempefio
con las autoridades de la Cooperativa de ahorro y credito Cristo Rey,
como un aporte desde la academia en su desarrollo organizacional

desde un nuevo enfoque.
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8 MARCO TEORICO

8.1 Marco institucional

8.1.1 Historia

La cooperativa surgi6 de la Asociacion de Choferes Profesionales de Motupe,
siendo uno de sus impulsores el Sr. Alcivar Espinosa, quien en ese tiempo era el
presidente del gremio. Recuerda que la idea surgio por una experiencia similar que se
tuvo en la Cooperativa Loja, siendo la intension de generar interés en los socios que

por ese entonces estaban dejando de asistir a las reuniones.

Al plantear la conformacion de la cooperativa los miembros de la Asociacion
de Choferes se reactivaron. En la primera sesion llegaron 60 personas, pero al conocer
las condiciones que se necesitaban para constituir la entidad, se recogieron 33 firmas
con las que se fundo la cooperativa 8 meses después.

La Cooperativa Cristo Rey se instalé en el edificio de la Asociacion de
Choferes y cuando estaba lista para iniciar las operaciones el numero de socios ya
habia ascendido a 100 quienes aportaron con sus capitales hasta reunir 20 millones de
sucres, con lo cual comenzaron a ofrecer créditos de hasta un millén de sucres con

intereses que se mantenian entre el 10 y 12% anual. (Hora, 2016)

Un dato particular fue que la Cooperativa Cristo Rey nunca se cerr6 por crisis
como la de 1999, no se acatd el feriado bancario, pues consideraron que no era

conveniente para la gente que confié en la entidad.

La entidad desde el inicio fue abierta, lo que permitio beneficiar a una gran
cantidad de personas. Algo que la ha caracterizado ha sido el seguro de vida para los
socios desde el inicio, asi como el seguro de desgravamen, ademas de los servicios

crediticios que permite el organismo de control con montos hasta de 20 mil délares.
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8.1.2 Misién

“Somos una Institucion Financiera que aporta al buen vivir y desarrollo
econdmico de sus socios y la comunidad, brindado seguridad, confianza y

transparencia”

8.1.3 Vision

“Ser una Cooperativa de Ahorro y Crédito que brinda y servicios financieros

caracterizados por agilidad, calidad de servicio, eficiencia y sostenibilidad”

8.1.4 VValores

e Compromiso y responsabilidad: Predisposicién para cumplir con esmero
todas las obligaciones encomendadas.

e Confianza: Brindar seguridad al socio cliente.

e Honestidad: Actuar con transparencia.

e Equidad: Brindar un trato justo y sin diferenciacion.

e Trabajo en equipo: Trabajar todos por un objetivo comun de la Cooperativa.



8.1.5 Logotipo

Figura 1l
Logo cooperativa Cristo Rey

A A

CRISTOREY

Coop. de Ahorro y Crédito

Nota: El gréafico representa el logotipo de la institucion
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8.1.6 Organigrama

Tabla 1
Organigrama estructural de la institucion
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ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL COAC “CRISTO REY “

eSS | e e o |
| COMISION ELECTORAL |- — — — | e
___________ 4
___________ 2 — [
CONSEJO DE
| AUDITORIAEXTERNA |——— - — —— ————
____________ H VIGILANCIA
AUDITORIA INTERNA
[ CONSEJO DE
________________ q ADMINISTRACION
|  COMISIONDE EDUCACION  ~—-
R Sl O B ST A L i e e 1
ey el et
| COMISION DE ASUNTOS SOCIALES |~ — -:
e g g e (it =
| COMITE NORMATIVO r-- !"COMITE PARITARIO DE SEGURIDAD Y |
————————————————— ! 1 SALUD OCUPACIONAL |
™ CONITE DE TECNOLOGAGE LA 1 _ _| FTTIII I
| INFORMACION i | COMITE DE CUMPLIMIENTO \
_________________ H s S e T
"""""""" Kool [ UNIDAD DE CUMPLIMIENTO
I [COMITE DE ADQUISICIONES . _ == ] (Ofical Titular y Oficial Suplente)
‘ GERENTE
DEPARTAMENTODERIESGOS ||
(Administrador de Riesgos)
ASESOR JURIDICO _ SECRETARIA
______ = [ e |y
! COMITE DE CREDITO | | COMITE DE COBRANZAS |
______________ ] S ot e e s s s e
[DEPARTAMENTO || DEPARTAMENTO || DEPARTAMENTO DE "Eiééiiri‘rblaéﬁib'ﬁé I [ I
DEPARTAMENTO DE TALENTO DE PROCESOS TECNOLOGIA DE LA | SEGURIDAD FISICA DEPARTAMENTO DE DEPARTAMENTO DE DEPARTAMENTO DE
FRNGENO HUMANO (Adminiswadorde || INFORMACION || (Oficial de Seguridad OESRAIONES. NEGOCIOS SAMENS AGENCIAS
(Jefe Financiero) (Jefe de TH) Procesos) (Jefe de TI) Fisica) (Jefe de Operaciones) (Jefe de Negocios) [ (Jefe de Cobranzas)
JEFE DE AGENCIA JEFE DE
CONTADORA: l CENTRO AGENCIA SUR
ASISTENTE DE
ARTRNIE D& TECNOLOGIA DE LA ‘
CONTABILIDAD INFORMACION |
AUXILAR DE ‘GUARDIAS DE
SERVICIOS CAJEROS
GENERALES SEGURIDAD

Nota: Esta tabla muestra el organigrama estructural de la institucion



8.1.7N

Oomina de trabajadores

Tabla 2

No6mina de trabajadores
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N° NOMBRE CARGO

1 Armijos Ledn Jenny Maritza Jefe de Cobranzas

2 Balladarez Morocho Katherine  Asistente de Negocios
Lizeth

3 Betancourt Medina Yadira Jefe de Agencia sur
Magaly

4 Cabrera Gonzalez Gretty Jefe de Operaciones
Elizabeth

5 Curimilma Shingre José Asesor Juridico
Antonio
Chimbo Arteaga Diego Stalin Administrador de Riesgos
Chuquirima Conza Carmen Jefe de Talento Humano
Liliana

8 Espinosa Ifiiguez Tania Jefe de Negocios
Jeanneth

9 Espinoza Espinoza Wilder Rai ~ Cajero

10 Gordillo Ledn Alexandra Asistente de Negocios
Patricia

11 Guaya Chamba Eduardo Luis Cajero

12 Ifiguez Castillo José Freddy Guardia

13 Jiménez Merino Laura Secretaria
Alexandra

14 Lopez Lopez Juan Eduardo Guardia

15 Mejia Parra Favian Wladimir Jefe Financiero

16 Merino Garnica Marco Asistente de Negocios
Salvador

17 Patifio Abad Luis Fabricio Cajero

18 Patifio Jiménez Paulina Jefe de Agencia centro
Elizabeth

19 Pineda Patifio Anibal Francisco  Guardia

20 Pineda Pineda Luis Oswaldo Auditor Interno

21 Poma Ramdn Irma Rita Contadora

22 Quezada Gonzélez Carmen Jefe de Tecnologia de la Informacion
Rocio

23 Salinas Ordéfiez Maria del Asistente de Negocios
Cisne

24 Sanmartin Puglla Tatiana Asistente de Negocios
Elizabeth

25 Tagle Mendoza Cristdbal Colén  Auxiliar de Servicios generales

26 Tandazo Yaguachi Diego Asistente de Tecnologia de la
Fernando Informacion

27 Tigre Jaramillo Alcivar Auxiliar de Servicios generales

Medardo
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28 Vaca Valdivieso David Oficial de Seguridad fisica
Santiago

29 Valverde Guaman Kleber Cajero
Patricio

30 Villavicencio Zufiga Janeth Oficial de Cumplimiento
Beatriz

Nota: Esta tabla muestra la némina de trabajadores y los cargos de cada colaborador



8.1.8 Ndémina por cargos y departamentos
Tabla 3

Nomina por cargos y departamentos
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DEPARTAMENTOS
Cobranzas
Armijos Le6n Jenny Maritza Jefe de Cobranzas
Negocios
Espinosa Ifiiguez Tania Jeanneth Jefe de Negocios
Patifio Jiménez Paulina Elizabeth Jefe de Agencia centro
Betancourt Medina Yadira Magaly Jefe de Agencia sur
Balladarez Morocho Katherine Lizeth Asistente de Negocios
Gordillo Ledn Alexandra Patricia Asistente de Negocios
Merino Garnica Marco Salvador Asistente de Negocios
Salinas Ordéfiez Maria del Cisne Asistente de Negocios
Sanmartin Puglla Tatiana Elizabeth Asistente de Negocios

Operaciones

Cabrera Gonzélez Gretty Elizabeth Jefe de Operaciones
Espinoza Espinoza Wilder Rai Cajero
Guaya Chamba Eduardo Luis Cajero
Patifio Abad Luis Fabricio Cajero
Valverde Guaman Kleber Patricio Cajero
Juridico
Curimilma Shingre José Antonio Asesor Juridico
Riesgos

Chimbo Arteaga Diego Stalin Administrador de Riesgos

Talento Humano
Chuquirima Conza Carmen Liliana Jefe de Talento Humano
Tagle Mendoza Cristébal Colon Auxiliar de Servicios generales
Tigre Jaramillo Alcivar Medardo Auxiliar de Servicios generales

Seguridad Fisica

Vaca Valdiviezo David Santiago Oficial de Seguridad fisica
Ifiiguez Castillo José Freddy Guardia
Lopez Lopez Juan Eduardo Guardia

Pineda Patifio Anibal Francisco Guardia
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Secretaria
Jiménez Merino Laura Alexandra Secretaria

Financiero
Mejia Parra Favian Wladimir Jefe Financiero
Poma Ramon Irma Rita Contadora

Auditoria
Pineda Pineda Luis Oswaldo Auditor Interno

Tecnologia de la Informacion
Quezada Gonzalez Carmen Rocio Jefe de Tecnologia de la informacién
Tandazo Yaguachi Diego Fernando Asistente de Tecnologia de la informacion
Procesos

Vaca Valdiviezo David Santiago Administrador de Procesos

Cumplimiento

Villavicencio Zufiga Janeth Beatriz Oficial de Cumplimiento

Nota: Esta tabla muestra la nbmina por cargos y departamentos de los colaboradores

8.1.9 Ubhicacidn

Direccién: Barrio Motupe, via a Turupamba, ciudad, cantén y provincia de
Loja

Sector:

Matriz: Norte Parroquia: El Valle

Agencia: Centro Parroquia: Sucre

Agencia: Sur Parroquia: San Sebastian
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Figura 2
Mapa de ubicacion

Sauces Nte

Nota: El gréfico representa la ubicacion de la matriz de la COCR

Teléfono: (07) 272-2781- (07)2722849

Correo: cristorey1997@hotmail.es

Paginas web:

https://www.facebook.com/pg/COOPCCR/posts/
https://coaccristorey.fin.ec/portal/
https://www.dateas.com/es/explore/organizaciones-ecuador/cooperativa-de-

ahorro-y-credito-cristo-rey-1510

Base Legal

Creado mediante Acuerdo Ministerial N° 0747 de 23 de Agosto de 2007, la base
legal que rige la vida juridica de la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Cristo Rey” es

la siguiente:

e Constitucion de la Republica del Ecuador
e Ley de Régimen Tributario

e Ley de Cooperativas

e Cddigo de Trabajo

e Ley de Seguridad Social



19

e Cadigo Civil
e Codigo de Etica Profesional

e Estatutos de la Cooperativa

8.1.10 Servicios

Ofrece una cantidad de servicios en los que puede realizar pagos a traves de

esta cooperativa.

e Corporacién Nacional de Telecomunicaciones
e Energia Eléctrica
e Cobro de los Servicios de Agua Potable

e Planes de Telefonia Celular

e Leonisa
e Avon
e |ECE

e Multas Agencia Nacional de Trénsito
e Matricula Vehicular

e Pagos Municipales y otros

e Pagos Giros

e Transferencias Interbancarias

e Pago del Bono de Desarrollo

e Yanbal

e Pagos Pacificard
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8.2 Marco conceptual

8.2.1 Gestién del Talento Humano

Segun Chiavenato (2009) en su publicacién menciona que la gestion de talento
humano es un area muy sensible a la mentalidad que predomina en las organizaciones.
La gestion del talento humano hace referencia al conjunto de procesos que una
organizacion, a través de su departamento de recursos humanos, pone en marcha para
la atraccion, captacion e incorporacion de nuevos colaboradores, al igual que para la

retencion de los que ya son parte de la empresa.

Se puede también mencionar que la gestién del talento humano es un conjunto
de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales
relacionados con las “personas” o recursos humanos, incluidos reclutamientos,

seleccion, capacitacion, recompensas, y evaluacion del desempefio”.

Entonces cabe recalcar que la gestion del talento humano es un pilar muy
fundamental dentro de las organizaciones, directamente es el responsable de todas las
actividades que involucran al talento humano como contratar a las personas con un
perfil idoneo para poder ejercer el cargo, capacitar constantemente, ademas influyen
factores externos como internos que ayudan a facilitar mecanismos y ambientes
necesarios para que los empleados se desempefien de manera adecuada para mejorar

la productividad de la empresa.

Todos los autores tienen una definicion que lleva al mismo objetivo que es
(Cuesta, 2017) “ayudar a la empresa a cumplir sus objetivos mediante la gestion del
talento humando que es un conjunto de decisiones y acciones directivas en el ambito
organizacional que influyen las personas, buscando el mejoramiento continuo, durante
la planeacidon, implantacion y control de las estrategias organizacionales, considerando

las interacciones con el entorno” (p.1)

Entonces anexando segun lo planteado por los autores, ambos mencionan que

la gestion del talento humano es un proceso con un conjunto de actividades. Y que



21

mediante la aplicacion y el logro de estas se pueden tener un buen desarrollo del
personal de la organizacion. Ademas, la gestion del talento humano va tomando en
consideracién en cada proceso aspectos como, las caracteristicas, costumbres,
habilidades y aptitudes de cada uno de los miembros que conforman la organizacion y

las actitudes para realizar el trabajo.

8.2.2 Importancia del Talento Humano

Una empresa esta compuesta de recursos que se unen para beneficio mutuo, y
la empresa se reforma o se destruye por la calidad o el comportamiento de su gente.
Es solo a través del talento humano que los demas recursos se pueden utilizar con
efectividad. Asi mismo, el talento humano tiene como funcién velar por mantener en
la empresa la percepcion de unidad con base en eventos que generen actividades fisicas

y psicosociales.

En una publicacion de Idalberto (2007) se refiere a que los recursos humanos
permitiran conocer la eficiencia del personal a medida que la empresa va creciendo la
colaboracion para alcanzar los objetivos individuales relacionados directa o

indirectamente con el trabajo (p. 122)

8.2.3 Objetivos de Gestion de Talento Humano

El talento humano cumple algunos aspectos. (Chiavenato, 2009) La GTH debe
contribuir a la eficacia organizacional a través de los siguientes medios:

e La organizacion al cumplir los objetivos sin conocer los negocios de una
empresa.

e Proporcionar competitividad

e Suministrar a la organizacion empleados bien entrenados y motivados: Dar
reconocimiento a las personas y no solo dinero constituye el elemento
basico de la motivacién humana. Para mejorar el desempefio, las personas
deben percibir justicia en las recompensas que reciben.

e Permitir el aumento de la organizacion y contar con la satisfaccion del

trabajador:
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o Establecer la armoniay la calidad del ambiente de trabajo:

e Administracion del cambio: en las ultimas décadas hubo un periodo
turbulento de cambios sociales, tecnoldgicos, econémicos culturales y
politicos. Estos cambios y tendencias traen nuevos enfogques, mas flexibles
y agiles, que se deben utilizar para garantizar la supervivencia de las
organizaciones (p. 10).

e Los objetivos de la gestion de talento humano es definir cuales son las
necesidades de la organizacion, con el mejoramiento del capital humano a
corto, mediano y largo plazo, teniendo en cuenta el potencial existente en

los puestos de la organizacion.

8.2.4 Desempefio Laboral

En la actualidad todas las entidades comerciales estdn enfocadas a mejorar el
desempefio laboral, es decir, aumentar el rendimiento de los trabajadores al momento
de realizar sus actividades o tareas perfeccionando los conocimientos, habilidades,
actitudes personales y motivacionales con la finalidad de que cada uno de los
trabajadores contribuyan de mejor manera a alcanzar las metas propuestas por la

empresa y elevar la actividad y la productividad.

En lo que respecta al propio desempefio laboral, Anastasi en su libro de
Psicologia Anastasi, (2008) se refiere a la teoria que cualquier empleo se vincula a
multiples componentes del desempefio (tareas) y que los determinantes de cada
componente consisten en diversas combinaciones de elementos de conocimientos,
habilidades y motivacion en el trabajo. Mas aln, cada determinante del desempefio
laboral tiene ciertos antecedentes mas o menos especificables (como la capacitacion,
las contingencias de reforzamientos y algunas caracteristicas individuales) que pueden
afectar el desempefio de manera indirecta por sus efectos sobre el nivel de

conocimiento, habilidades y motivacion del individuo. (p. 497)

La actividad mas importante de la empresa es mantener constantemente a los
trabajadores en las mejores condiciones posibles, ya que de esto depende el

rendimiento de cada uno tanto individual como colectivamente, para ello la empresa
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debe buscar las mejores herramientas para medir y mejorar el rendimiento laboral y de
esta manera mantener a los colaboradores motivados para que la entidad pueda cumplir

efectivamente con sus fines organizacionales.

La empresa debe evaluar por lo menos una vez por afio el desempefio laboral
de sus trabajadores y obtener cifras claras del cdmo se encuentra su organizacion
puesto que de esto depende la aplicacion de estrategias Optimas que permitan afinar y
maximizar la eficiencia de las personas conociendo las conductas de cada uno de ellos,
ademas se puede plantear capacitaciones y oportunidades que mejoren el rendimiento
laboral e incluso es necesarios crear programas de distraccion y proporcionar

incentivos segun su rendimiento.

8.2.5 Evaluacion de desempefio

La evaluacidn del desempefio es la herramienta que permite solucionar una de
las tareas mas importantes del departamento de Recursos Humanos: medir el talento y
el rendimiento de la plantilla. Elegir el software de evaluacion del desempefio méas
eficaz y acorde a las necesidades de nuestra empresa nos permitira detectar errores y

necesidades en la gestion del capital humano.

Profundiza en la evaluacién del desempefio y aprende a estimular el potencial

de los empleados, a mejorar su productividad y a encontrar a los lideres del mafiana.

8.2.6 ¢ Qué es una evaluacion del desempefio?

Definimos la evaluacién del desempefio como el sistema que mide de forma
objetiva e integral la conducta profesional, las competencias, el rendimiento y la

productividad. En definitiva, como es la persona, qué hace y qué logra.

La evaluacion de desempefio servia en el pasado para comprobar el grado de
cumplimiento de las expectativas y los objetivos propuestos a nivel individual. Sin

embargo, el concepto y los métodos han variado a lo largo del tiempo para afiadir



24

aspectos como las habilidades, aptitudes, relaciones con compafieros, responsabilidad

y cualquier variable relacionada con el desempefio.

8.2.7 Evaluacion del desempefio: ¢Para qué sirve?

Es fundamental que la herramienta de evaluacion del desempefio mida todos
los parametros profesionales y que esa informacion sirva para el negocio: ya sea para

solucionar conflictos, para mejorar la productividad o para formar al empleado.

Ademas, este instrumento sirve para medir el grado de cumplimiento de los
objetivos individuales. es un modo de que la empresa recopile informacion para la
toma de decisiones, es importante realizar esta evaluacion periddicamente. La
principal razon es que la empresa esta en constante cambio y, por ende, sus empleados

también.

8.2.8 Modelos seguin quién realiza la evaluacion

Autoevaluacion

La autoevaluacion de desempefio laboral consiste en la valoracion que hace un
trabajador acerca de su propio trabajo en la empresa, segun ciertos parametros y
aspectos preestablecidos por el equipo de talento humano, este ejercicio permite que
el propio empleado sea quien tome conciencia de su rendimiento para descubrir sus

fortalezas y debilidades con el fin de progresar y mejorar.

Es una excelente herramienta para profundizar en la valoracién de las
habilidades de los empleados desde una perspectiva que el equipo de talento humano

no puede obtener

Por lo tanto, mediante la autoevaluacion se valora la actividad y actuacion
respecto a unos parametros previamente establecidos. Al evaluarse asi mismo la
cantidad de detalles y datos sera precisa, querra un informe lo mas objetivo y realista
posible, se ha podido comprobar que cuando el colaborador se evalua asi mismo se

compromete mas con sus tareas y son mas dedicados a la compaifiia.
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8.2.9 Modelo de evaluacion del desempefio 90°

La evaluacion 90 grados es aquella que realiza el jefe a sus sub-alternos, de
manera directa y a través del uso de instrumentos de recoleccién de datos. En la
evaluacion del desempefio se evallan (objetivos, competencias, procesos). Por
ejemplo, un jefe puede evaluar un proceso que realiza un colaborador utilizando un
instrumento al cual se le toma en cuenta el uso de determinada “tecnologia,
herramienta o proceso, los criterios pueden ser los mismos pero las variables pueden
cambiar. De forma que, si los empleados utilizan una “herramienta u otra” para realizar

el mismo proceso, los resultados pueden variar.

Por ello, resulta equivocado decir que esta determinado a evaluar solo los
objetivos y competencias del empleado, depende también del enfoque que se utilice.
Se debe recordar que el instrumento de evaluacion puede verse afectado por factores
externos tales como: (El enfoque, el uso incorrecto de reactivos, escalas de evaluacion,
etc).

8.2.10 Modelo de evaluacion de desempefio 180°

Evaluacidn entre iguales. Cuando varios trabajadores comparten funciones o
estan en un mismo nivel. Se mide el desempefio conjunto. EIl superior conoce a su
empleado por cdmo se comporta con él y como realiza sus tareas; sin embargo, en el

dia a dia el trabajador se relaciona con el resto de la plantilla.

Hay responsabilidades compartidas, opiniones, datos y modos de ejecucion que
si no se pregunta a los comparieros es imposible tener una visién completa de como es

y como trabaja una persona.

Asi, un compariero puede explicar por qué es un activo valioso para la empresa
y en qué se equivoca o debe mejorar. O puede confirmar aciertos o dudas que se ha

planteado la direccion.



26

8.2.11 Modelo de evaluacion del desempefio 270°

La evaluacion de desempefio de 270 grados es aquella en la que el trabajador
recibe una valoracion sobre su desempefio por parte de un superior inmediato, sus

colaboradores y comparieros directos.

Se trata de un tipo de evaluacion de desempefio que cuenta con el ‘feedback’
de tres evaluadores diferentes. Los resultados obtenidos deben ayudar a captar

informacion sobre el proceso de desarrollo del trabajador y su aportacion a la empresa.

Generalmente, el equipo de talento humano dispone un periodo de tiempo
bastante amplio para que las personas respondan a la evaluacion de desempefio de 270

grados y, asi, los hallazgos obtenidos puedan ser de valor para la empresa.

8.2.12 Modelo de evaluacion del desempefio a 360 grados

Radica en la eliminacion de la idea de que es el superior el inico competente
para valorar el rendimiento de un trabajador. Por tanto, la evaluacion 360 abarca la
percepcion del desempefio de un trabajador por parte de sus comparfieros,

subordinados, supervisores, jefes directos y clientes en igual medida.

Este tipo evaluacion de 360 grados permiten contar con una vision mas
completa, que va mas alla de tan solo una o dos opiniones. Al recibir feedback de
multiples fuentes, se obtiene un panorama integral, para que cada empleado pueda

comprender las areas que necesita desarrollar.

8.2.13 Modelo de Evaluaciéon 360°

La evaluacién 360° es la forma mas novedosa de realizar las evaluaciones y
consiste en que cada persona vaya valorando por medio de items o factores
predefinidos, cada uno de los comportamientos observables en el desarrollo diario de
la practica profesional. Alles, M. (2015) el proceso a seguir es el siguiente:



27

Definicion de los factores de comportamientos criticos de la organizacion.
Este tipo de evaluacion se orienta a evaluar los comportamientos acordes
al modelo de competencias de la empresa.

Diserio de la herramienta: Constituye el soporte del proceso, es decir, aqui
se encuentra el cuestionario de evaluacion 360°.

Eleccion de las personas: Hace referencia al personal que va a intervenir
como los evaluadores: superiores, clientes internos, colaboradores y
proveedores. (p. 327)

Martha, (2008) “Se trata de modelo de evaluacién que permite conocer el
trabajo de los jefes, pares, y subordinados en el que también se incluyen los
proveedores y los clientes” (p. 327).

Este modelo de evaluacion es importante, porque desarrolla la valoracion
del desempefio porque dirige a las personas hacia la satisfaccion de las

necesidades.

8.2.14 Objetivos de evaluacion 360°

Determinar las competencias de cada uno de los evaluados para que el
desempefio del puesto sea el 6ptimo.

Levar a cabo las mejoras necesarias para que mejore el rendimiento de las
actividades de la empresa.

Detectar areas de oportunidad del individuo, del equipo y de la
organizacion. Gan & Triginé, (2012) “El objetivo de evaluar con el modelo
360° es buscar el desarrollo de los empleados dentro de la empresa”. (p.
18)

Medir los objetivos nos ayuda a verificar si el empleado esta demostrando
su trabajo al 100%, si es productivo y si podra mejorar su rendimiento

futuro.
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8.2.15 El proceso de evaluacion del desempefio 360°

Se divide en tres fases principales que son: identificacion de variables,

aplicacion del modelo y gestion.

En el siguiente esquema se puede observar el proceso desde su inicio hasta su

finalizacion.

Identificacion de variables:

e Preparacion

e Comunicar al equipo de trabajo
Aplicacion del modelo:

e Proceso de evaluacion

e Recoleccién de datos y reporteo
Gestion:

e Retroalimentacion.

e Disefio de planes de formacion y desarrollo

8.2.16 Importancia de la Evaluacion 360°

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

caracteristicas.

e El modelo 360 grados evita sesgos porque obtiene la informacion de multiples
fuentes, es decir, de varias personas con diferente responsabilidad, relacion con
el evaluado y rol en la empresa.

e EI formato de evaluacién 360 es mas objetivo, porque evalGa diferentes
competencias de distinta manera. Por ejemplo, el trato con el cliente lo valorara
mejor un cliente que un compariero. Con los beneficios que eso implica.

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

completos y cohesionados.
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e Otrade las virtudes de la herramienta 360 grados es que permite recopilar una
ingente cantidad de informacion de cada miembro del equipo clave en el
proceso.

e Permite evaluar las competencias clave del puesto y las fortalezas y debilidades
del empleado.

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

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

diferentes departamentos.

8.2.17 Beneficios de la Evaluacion 360°

e Evaluacion de competencias clave del puesto: Mediante la evaluacion de
360° se podra seleccionar las competencias laborales que son importantes
evaluar, haciendo una encuesta personalizada para las necesidades
individuales de la organizacion.

e Identificacion de fortaleza y debilidades: Con el reporte de resultados se
puede identificar facilmente las fortalezas y debilidades del personal y
generar planes de mejora individuales, enfocados a las competencias.

e Obijetividad en los resultados: Debido a que la persona es evaluada no solo
por el supervisor o jefe, sino también por todos los puestos con los que
interactua frecuentemente, el resultado de esta evaluacion es muy completa

y resultados magnificos.

8.2.18 Proceso de evaluacion 360°

Segun Mamoiar, (2007,) indica el proceso de evaluacion 360°.

e Preparacién: En esta etapa se debera de definir cada paso a seguir y dar
tiempo a todo el proceso de ejecucion de la evaluacion integral. Se deberan
de analizar las competencias laborales clave por rol o por tipo de puesto,
asi como las conductas observables que avaluaran las competencias. En

esta etapa hay que definir formatos de valoracion, evaluadores, evaluados,
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calendario, lider de proceso, entre otros aspectos mas. EI 80% del éxito de
un proyecto de 360° radica en esta etapa, porque en ella se define los seis

pasos su bsecuentes.

Sensibilizacion: El objetivo del proceso de sensibilizacion es que tanto los
evaluados como los evaluadores comprendan los beneficios de la
evaluacion 360° grados, asi como el impacto organizacional. Reducir la
tension emocional del evaluado ocasionado por ser observado y
evidenciado es muy importante para el éxito del proyecto. En este proceso
es donde se vende la idea y se da todos los argumentos I6gicos necesarios
para que la compren, si este proceso se omite, es muy probable que la
implementacion de una valoracion integral no tenga los resultados
deseados.

Proceso de evaluacion: Esta es la parte del proceso en que se envian a los
evaluadores los formatos de valoracion, para que de acuerdo con el rol que
juegan en relacion con el evaluado, puedan dar una retroalimentacion
objetiva. Hacer esto con papel y lapiz es tardado ya que requiere distribuir

de manera manual los formatos.

Recoleccion de datos: Una vez que los evaluadores han hecho sus
evaluaciones, es necesario recolectar todas las evaluaciones hechas para
posteriormente procesarlas. Es necesario hacer monitoreo constante del
avance que esta teniendo cada evaluador y avisar si tiene atraso o revisar si

se esta presentando alguna extrafieza.

Reporteo: El reporteo es la parte del proceso donde se recolecta toda la
informacion, se sintetiza y se acomida de tal manera que nos pueda dar
informacion estadistica de tendencias y resultados de cada evaluado. Es
importante comprender que un proceso de evaluacion de 360°, una persona
es evaluada por nueve o mas evaluadores (podrian ser menos),
comunmente tres pares, tres colaboradores, tres clientes internos, un jefe y

una auto evaluadora. Debemos de sintetizar la informacion de tal manera
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que se presente de manera légica y estructurada el resultado para que tenga
el impacto esperado a la hora de la retroalimentacion.

Retroalimentacion: Todo el proceso de evaluacion integral puede ser
echado a la basura si no se retroalimenta de manera correcta y con un
enfoque positivo al evaluado. La retroalimentacion de una evaluacion
integral debe de verse como un regalo, ya que ayuda a crecer profesional y
personalmente al evaluado. El proceso de obtencidon de datos es muy
laborioso, la manera como se presente influye mucho en la reaccion y

aceptacion del evaluado.

Planes de desarrollo: Una vez hecho el proceso de evaluacion de 360° se
debe de desarrollar planes de crecimiento para los evaluados, procesos de
mejora que les permitan desarrolla aquellas oportunidades detectadas. Las
deficiencias pueden estar en cuatro elementos: Conocimientos, actitudes,
habilidades y valores. Cualquiera puede ser modificado, siempre y cuando
exista actitud. Si una persona no sabe, la ensefiamos; si no puede, la
entrenamos; pero si no quiere es dificil hacer algo ya que es una decision

interna de la persona. (p. 16)

Ejecutar un proceso de evaluacion de 360° es algo laborioso, que requiere
analisis y un proceso especializado de conocimiento sobre el tema, sin
embargo, es una herramienta extraordinaria para hacer crecer a los lideres
en las organizaciones, mediante el resultado se puede hacer planes de

mejora que permitan a los evaluadores desarrollarse a niveles superiores de

desempefio.
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9METODOLOGIA
9.1 Metodologia

Es una serie de métodos y técnicas de rigor cientifico que se aplican
sistematicamente durante un proceso de investigacion para alcanzar un resultado
tedricamente valido. Es decir, la metodologia funciona como el soporte conceptual que
rige la manera en que aplicamos los procedimientos en una investigacion.
(Mohammad, 2000)

9.1.1 Método fenomenoldgico

La fenomenologia es una corriente idealista subjetiva dentro de la filosofia que
se propone el estudio y la descripcién de los fendmenos de la conciencia o, dicho de
otro modo, de las cosas tal y como se manifiestan y se muestran en esta. Asienta que
el mundo es aquello que se percibe a través de la conciencia del individuo, y se propone

interpretarlo segun sus experiencias (Mindo, 2016, pag. 1).

Este método se utilizé para interpretar y comprender de manera objetiva y
subjetiva la informacion tedrica para vincularla con los datos obtenidos mediante el
uso de una entrevista, una encuesta estructurada y la observacion en sitios de los
diferentes puestos de trabajo que existen en la Cooperativa de ahorro y crédito Cristo
Rey, lo cual servio como base para proponer un programa de evaluacion del
desempefio de 360 grados para los colaboradores de la Cooperativa de ahorro y crédito
Cristo Rey de la ciudad de Loja, para el afio 2022.

9.1.2 Método hermenéutico

La hermenéutica involucra un intento de describir y estudiar fenémenos
humanos significativos de manera cuidadosa y detallada, tan libre como sea posible de
supuestos tedricos previos, basada en cambio en la comprension practica (Packer,
2017, pag. 1).
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El presente método, permitio el uso de informacion investigativa de diferentes
fuentes bibliograficas para desarrollar un marco tedrico que enfatizd la interpretacion
de los contenidos con la relacion de los beneficios de posibles proyectos, esto se realizd
con toda la informacion obtenida de fuentes bibliograficas (como libros, revistas, sitios
web, etc.); De la misma forma, se redactd de acuerdo con los estandares de la APA
para una mejor comprension del Programa de evaluacion del desempefio de 360

grados.

9.1.3 Método practico proyectual

Es una guia para la creacion de distintos tipos de disefio en base a un problema.
Esta metodologia facilita la resolucion del problema siguiendo pasos o etapas de
elaboracion; que ayudan a que el disefio pueda ser primeramente verificado para su
comprobacion de calidad y posteriormente la realizacion final del mismo con todas las

correcciones pertinentes (Gonzalez, 2017, pag. 99).

Mediante este método se realizd la propuesta de un programa de evaluacion
del desempefio mediante el uso del método de 360 grados el mismo que serviod en la
mejora de procesos internos para medir el rendimiento de los colaboradores tomar

medidas correctivas y permitir a la organizacién ser un ente productivo en el mercado.

9.2 Técnicas de recoleccion de datos

Las técnicas de investigacion son aquellos instrumentos de los que se puede hacer
uso con la finalidad de obtener datos cuantitativos y cualitativos para un proceso de
investigacion, estos son fundamentales para un desarrollo efectivo del tema de

estudio.
9.2.1 Tipos de técnicas
9.2.1.1 Observacion directa

La observacion consiste en saber seleccionar aquello que queremos analizar,

describir y explicar el comportamiento, al haber obtenido datos adecuados y fiables
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correspondientes a conductas, eventos y /o situaciones perfectamente identificadas e
insertas en un contexto teorico (Laura, 2018, pag. 1).

Esta técnica permitio obtener la informacion veraz de aquellos factores
existentes en los puestos de trabajo de la cooperativa Cristo Rey con relacion a la
productividad de los colaboradores y las posibles medidas para mejorar las précticas

mediante un programa de evaluacién del desemperio.

9.2.1.2 Entrevista

La entrevista se define como “una conversacion que se propone con un fin
determinado distinto al simple hecho de conversar”. Es un instrumento técnico de gran

utilidad en la investigacion cualitativa, para recabar datos.

La entrevista fue aplicada al Gerente, jefe de Talento Humano, jefe de
Operaciones con el propésito de determinar la importancia de la evaluacion del
desempefio con el método 360 grados para mejorar el resultado en los puestos de
trabajo, basados en un diagnostico inicial y la influencia de los cambios suscitados por

la pandemia para las estrategias necesarias.

9.2.1.3 Encuesta

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

de la informacion obtenida (Salcedo, 2019, pag. 1).

La encuesta se aplico a todo el personal de la cooperativa cuyas respuesto nos
permitio conocer aspectos claves, el aporte de todos colaboradores se utiliz6 como
base estratega para la implementacion del programa de evaluacion del desempefio de
360 grados para los colaboradores de la cooperativa Cristo Rey de la ciudad de Loja,

para el aflo 2022.
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9.2.1.4 Determinacién de la muestra

La Institucion financiera cuenta con 30 colaboradores, por tanto, se trabajé con
una muestra no probabilistica, es decir con el total de némina de la empresa, este
estudio se lo realizo con la finalidad de obtener informacién que contribuya a valorar

los riesgos existentes en la cooperativa de ahorro y crédito Cristo Rey, como se detalla

a continuacion:

Tabla 4
NoOmina de colaboradores de la COCR

Ne NOMBRE CARGO

1 Armijos Ledn Jenny Maritza Jefe de Cobranzas

2 Balladarez Morocho Katherine Asistente de Negocios
Lizeth

3 Betancourt Medina Yadira Jefe de Agencia sur
Magaly

4 Cabrera Gonzélez Gretty Jefe de Operaciones
Elizabeth

5 Curimilma Shingre José Antonio  Asesor Juridico

6 Chimbo Arteaga Diego Stalin Administrador de Riesgos

7 Chuquirima Conza Carmen Jefe de Talento Humano
Liliana

8 Espinosa Ifiiguez Tania Jeanneth  Jefe de Negocios

9 Espinoza Espinoza Wilder Rai Cajero

10 Gordillo Leon Alexandra Asistente de Negocios
Patricia

11 Guaya Chamba Eduardo Luis Cajero

12 Ifiiguez Castillo José Freddy Guardia

13 Jiménez Merino Laura Secretaria
Alexandra

14 Loépez Lépez Juan Eduardo Guardia

15 Mejia Parra Favian Wladimir Jefe Financiero

16 Merino Garnica Marco Salvador  Asistente de Negocios

17 Patifio Abad Luis Fabricio Cajero

18 Patifio Jiménez Paulina Jefe de Agencia centro
Elizabeth

19 Pineda Patifio Anibal Francisco  Guardia

20 Pineda Pineda Luis Oswaldo Auditor Interno

21 Poma Ramon Irma Rita Contadora

22 Quezada Gonzélez Carmen Jefe de Tecnologia de la Informacion
Rocio

23 Salinas Ordofiez Maria del Cisne  Asistente de Negocios

24 Sanmartin Puglla Tatiana Asistente de Negocios

Elizabeth




25 Tagle Mendoza Cristébal Colén  Auxiliar de Servicios generales

26 Tandazo Yaguachi Diego Asistente de Tecnologia de la
Fernando Informacién

27 Tigre Jaramillo Alcivar Medardo  Auxiliar de Servicios generales

28 Vaca Valdivieso David Santiago  Oficial de Seguridad fisica

29 Valverde Guaméan Kleber Cajero
Patricio

30 Villavicencio Zufiga Janeth Oficial de Cumplimiento
Beatriz

Nota: Esta tabla muestra la némina de colaboradores de la COCR y sus funciones

36
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10 ANALISIS Y OBSERVACION DE RESULTADOS
10.1 OBSERVACION DIRECTA

La Cooperativa de ahorro y crédito Cristo Rey, es una empresa que se dedica
a brindar servicios financieros en la ciudad de Loja, el problema que actualmente
presenta la organizacion es que no cuenta con una evaluacion de desempefio, lo que
ha generado rotacion laboral, e incremento de responsabilidades, los colaboradores
suelen sentirse decepcionados, pues empieza a ser dificil tomar decisiones sobre los
mismos colaboradores, y aparece un ambiente de cuestionamiento, gracias a la
evaluacion de desempefio, la Cooperativa, podra garantizar el cumplimiento de los
objetivos, se generard una comunicacién constante, lo cual es muy importante para el

cumplimiento de los objetivos.

De forma resumida, la Cooperativa de ahorro y crédito Cristo Rey podra
conocer todo lo que estd sucediendo, las relaciones profesionales y la calidad del
trabajo de cada colaborador, y con ello evitar una serie de problemas a lo largo del
tiempo, como la poca supervision del trabajo de los empleados, la menor motivacion
de estos al no tener una meta que alcanzar y al no obtener ese reconocimiento o la

persistencia de errores que se podrian corregir

10.2 ENTREVISTA

En la presente se entrevistd a 3 miembros de la cooperativa de ahorro y crédito

Cristo Rey de la ciudad de Loja, el cual sirvi6 para continuar con el trabajo realizado.

10.2.1 Modelo de entrevista

10.2.2 Entrevistados

Entrevista 1
Nombre: Abg. Alcivar Espinoza Ordofiez

Gerente

Entrevista 2
Nombre: Ing. Carmen Liliana Chuquirima Conza



Jefe de Talento Humano

Entrevista 3
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Nombre: Ing. Gretty Elizabeth Cabrera Gonzalez

Jefe de Operaciones

TABLA RESUMEN DE RESULTADOS

Entrevista 1

Tabla 5
Entrevista Gerente de COCR

Nombres y Apellidos del entrevistado

Abg. Alcivar Espinoza Ordofiez

Cargo que desempefia Gerente
Preguntas Respuestas
1 La institucion cuenta con un programada Efectivamente no cuenta con un programa de

de evaluacion de desempefio para medir el
rendimiento y productividad de los

colaboradores?

evaluacion de desempefio.

2 Cual es la forma de medir el desempefio
de cada colaborador frente a las funciones

asignadas?

De acuerdo a su desempefio.

3 Cada que tiempo se realiza la evaluacion

del desempefio a los colaboradores?

Cada mes, excepto finanzas es diario.

4 Qué aspectos evallan en sus El desempefio de su trabajo.
colaboradores?
5 Cuéles son las razones por las cuales Ud.  Para medir su rendimiento.

evaluaria a sus colaboradores?

6 Qué decisiones toma con los resultados
del

desempefio realizado a sus colaboradores

obtenidos de las evaluaciones

en su puesto de trabajo?

Sin tener ningun problema en contabilidad como
son diarios los informes, porque si esta algo mal

hay que solucionarlo.

del

desempefio tiene beneficios para la

7 Considera que la evaluacion

empresa?

Pues légico, el resultado tiene que ser siempre

positivo.

8 Cuél es el responsable de realizar esta y

en qué tiempo le brinda resultados?

Al mes, porque talento humano es quien esta
controlando, pero no debe ser al mes si no diario,
yo paso el informe porque yo tengo la obligacion
informe  al

de pasar el organismo de

administracion 'y el auditor también esta

controlando diariamente.
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9 Cudl es la forma de socializar los

resultados hacia sus colaboradores?

Pues hay que dialogar conversar hacer notar

donde se esta descuidando.

10  Sus colaboradores mejoran a partir a de la

retroalimentacion y resultados obtenidos?

Claro.

11  Elabora plan de mejoras en base a los
resultados obtenidos de la evaluacion del

desempefio de sus colaboradores?

Bueno no se puede adelantar, yo no puedo
adelantar hacer un plan de avance de, mejor

vamos avanzando con ellos  mismos

retroalimentando.

Nota: Esta tabla muestra los resultados de la entrevista realizada al gerente.

Entrevista 2

Tabla 6

Entrevista Jefe de Talento Humano COCR

Nombres y Apellidos del entrevistado

Ing. Carmen Liliana Chuquirima Conza

Cargo que desempefa

Jefe de Talento Humano

Preguntas

Respuestas

1 La institucion cuenta con un programada
de evaluacién de desempefio para medir el
rendimiento y productividad de los

colaboradores?

Actualmente no cuenta con un programa de

evaluacion.

2 Cuél es la forma de medir el desempefio
de cada colaborador frente a las funciones

asignadas?

Por el momento cada funcionario o trabajador
dependiendo del departamento en el que se
desenvuelve presenta informes del cumplimiento

de sus obligaciones a los entes de control internos

y externos.
3 Cada que tiempo se realiza la evaluacion  No realiza
del desempefio a los colaboradores?
4 Qué aspectos evallan en sus Noevallan

colaboradores?

5 Cuéles son las razones por las cuales Ud.

evaluaria a sus colaboradores?

Para poder determinar las debilidades de los
colaboradores y proceder a reforzar para mejorar

el desenvolvimiento de sus actividades.

6 Qué decisiones toma con los resultados

obtenidos de las evaluaciones del
desempefio realizado a sus colaboradores

en su puesto de trabajo?

Las decisiones que se puede tomar luego de las
evaluaciones, es el Plan de capacitacion, para que
los colaboradores mejoren en los aspectos en los
qgue mediante la evaluacion de desempefio se

evidencia que se necesita ser reforzado, para que
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en la siguiente evaluaciébn mejoren sus

resultados.

del

desempefio tiene beneficios para la

7 Considera que la evaluacion

empresa?

Si es beneficiosa para determinar en qué aspectos

debe mejorar cada colaborador.

8 Cual es el responsable de realizar esta y

en qué tiempo le brinda resultados?

Actualmente no se realiza ya que se estan
realizando actualmente el levantamiento de las
competencias para cada uno de los cargos que
existen en la Cooperativa, y determinar cuél es el
tipo de Evaluacion que se debe realizar acorde al

tamafio y realidad de la Cooperativa.

9 Cudl es la forma de socializar los

resultados hacia sus colaboradores?

La manera mas adecuada de socializar los
resultados es de manera directa entre el
colaborador y el Jefe Inmediato y Jefe de Talento

Humano.

10  Sus colaboradores mejoran a partir a de la

retroalimentacion y resultados obtenidos?

Si

11  Elabora plan de mejoras en base a los
resultados obtenidos de la evaluacién del

desempefio de sus colaboradores?

Actualmente no existe el plan de mejoras pero es
el paso que se debe seguir una vez se realice y se
obtenga los resultados de la aplicacién de

evaluaciones.

Nota: Esta muestra los resultados de la entrevista aplicada al jefe de Talento Humano

Entrevista 3

Tabla 7
Entrevista Jefe de Operaciones COCR

Nombres y Apellidos del entrevistado

Ing. Gretty Elizabeth Cabrera Gonzalez

Cargo que desempefia

Jefe de Operaciones

Preguntas

Respuestas

1 Lainstitucién cuenta con un programada
de evaluacion de desempefio para medir el
rendimiento y productividad de los

colaboradores?

En si que yo lo aplique no, aqui cuando nos
aplican , nos aplica lo que es talento humano, de

alli directamente no.

2 Cual es la forma de medir el desempefio
de cada colaborador frente a las funciones

asignadas?

En el caso de operaciones es en base al nimero de
transacciones que realizan en ventanilla y el

cumplimiento de sus informes diarios.
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3 Cada que tiempo se realiza la evaluacion

del desempefio a los colaboradores?

Seria diario.

4  Qué evallan en

colaboradores?

aspectos sus

Mas en lo que es en el area de operaciones
nosotros evaluamos que no existan los errores en
transacciones, porque aveces hacen dep0sitos
envés de retiros o retiros envés de depositos,
entonces eso tratamos de que no exista eso o0 que
se, no haya una inuasulidad en el uso de las

definiciones que estan para operaciones.

5  Cuéles son las razones por las cuales Ud.

evaluaria a sus colaboradores?

Para evitar errores.

6  Qué decisiones toma con los resultados
del

desempefio realizado a sus colaboradores

obtenidos de las evaluaciones

en su puesto de trabajo?

En el caso de existir varios errores o de que no,
como le digo no estén haciendo bien su trabajo se
emite un informe y a la vez eso nos sirve para
capacitar o ver en que estamos fallando dentro del

area.

del

desempefio tiene beneficios para la

7 Considera que la evaluacion

empresa?

Si, si si hay nosotros podemos ver que tan
capacitados estan nuestro personal y como es

nuestro servicio hacia el publico.

8  Cudl es el responsable de realizar esta y

en qué tiempo le brinda resultados?

En mi caso como le dije o sea, si en si, un
programa de evaluacion de desempefio no
tenemos, pero nosotros como hacemos la
evaluacién diaria de las funciones de cada uno,

entonces el resultado es diario.

9 Cudl es la forma de socializar los

resultados hacia sus colaboradores?

Mediante llamada telefénica.

10 Sus colaboradores mejoran a partir a de la

retroalimentacion y resultados obtenidos?

Si si, si si porque les hacemos caer en cuenta que
es lo que estan haciendo mal, o a su vez cuando
esta todo bien se los felicita, se los dice que estan

bien que prosigamos el siguiente mes igual.

11 Elabora plan de mejoras en base a los
resultados obtenidos de la evaluacion del

desempefio de sus colaboradores?

En si no elaboramos un plan de mejoras.

Nota: Esta muestra los resultados de la entrevista aplicada al jefe de operaciones.
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10.2.3 Analisis de resultados

Segun los criterios de las tres personas encuestadas, las cuales desarrollan
cargos de gerente, jefe de talento humano y jefe de operaciones de la cooperativa de
ahorro y crédito Cristo Rey, las personas entrevistadas comentan que para medir el
desempefio y productividad de los empleados se realiza mediante evaluaciones
constantes y metas cumplidas, sin embargo, se aplica una evaluacion tradicional para

medir el desempefio de los trabajadores.

De acuerdo con la opinion de los entrevistados, coinciden que no cuentan con
una evaluacion del desempefio, pero que presentan informes diarios a sus inmediatos

superiores, asi como a los organismos de control internos y externos.

Ademas, los aspectos que evalla la institucion a sus colaboradores son los
errores en las transacciones y el desempefio de sus actividades que hace que no

puedan desemperfiarse de manera iddnea.

De los resultados obtenidos se concluye que es de suma importancia la
implementacién de un programa Evaluacién del Desempefio de 360 grados, ya que la
institucién no cuenta con un programa previamente establecido, que ayude a velar por
el bienestar y rendimiento de los colaboradores, esto facilitard la formacion de los
trabajadores, su desarrollo laboral y reconocimiento de este, al dar a conocer el trabajo

que ha realizado cada persona.
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10.3 Encuesta

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

30 colaboradores de la cooperativa de ahorro y crédito Cristo Rey de la ciudad de Loja.
Género

Tabla 8

Numero de colaboradores por género

Variable Frecuencia Porcentaje
Femenino 17 56,7%
Masculino 13 43,3 %
Total 30 100 %
Nota: Esta tabla muestra la cantidad del genéro tanto femenino y masculino.
Figura 3
Género femenino y masculino
@® Masculino

@® Femenino

Nota: El gréafico representa el porcentaje de los dos generos.

Andlisis Cuantitativo

El 56,7% del personal encuestado (17 personas) en COCR son de género
femenino y el 43,3% (13 personas) restante son de género masculino.

Analisis Cualitativo

De los resultados obtenidos se observa que en COCR los puestos de trabajo

estan ocupados con mayor porcentaje de mujeres y los hombres se encuentran con
menor porcentaje.
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EDAD

Tabla 9

Numero de colaboradores por edades
Variable Frecuencia Porcentaje
18a23 4 13,3%
24a29 8 26,7%
30a35 9 30%
36a4l 3 10%
Mas de 6 20%
42 afios
Total 30 100%

Nota: Esta tabla muestra las edades de los colaboradores de la COCR.
Figura 4
Porcentage real por edades

@ Entre 18 a 23 afos
® 24 a 29 afos
30 a 35 afios
@® 36 a 41 afos
@ Mas de 42 afios

Nota: El grafico representa el porcentaje real por edades de los colabordores.

Andlisis Cuantitativo

El 30% (9 personas) del personal ecuenstado tienen de 30 a 35 afios, el 26,7%
(8 personas) tienen 24 a 29 afios; el 20% (6 personas) de mas de 42 afios; el 13,3% (4
personas) mientras que solo el 10% que corresponden a 3 personas tienen la edad

comprendida de 36 a 41 afios.
Analisis cualitativo

Del personal encuestado, se observa que la mayor parte de colaboradores que
estan en los puestos de trabajo son personas adultas comprendidas entre las edades de
30 a 35 afios.

PREGUNTAS:
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3- ¢De qué forma miden su rendimiento y productividad en la

organizaciéon?

Tabla 10
Rendimiento y productividad en la organizacion
Variable Frecuencia Porcentaje
Evaluacion 7 23,3%
de desempefio 360
grados
Entrevista 5 16,7 %
personal
Observacién 18 60%
Total 30 100 %

Nota: Esta tabla muestra como son evaluados para medir el rendimiento y productividad.

Figura 5

Rendimiento y productividad en la organizacion en porcentajes

@ Evaluacion de desempefio 360 grados
@ Entrevista personal
Observacién

Nota: El presente gréafico representa la forma de como son evaluados por la COCR.

Anélisis cuantitativo

Se observa que un 60% (18 personas) consideran que las actividades y
responsabilidades asignadas lo miden por medio de la observacion, el 23,3% (7
personas) evaluacién de desempefio, y entrevista personal solo el 16,7% (5 personas)
determinando que las funciones en la cooperativa si son medidas por medio de la

observacion.

Anélisis cualitativo

Se puede verificar que las actividades y responsabilidades que son asignadas a
los colaboradores de COCR son medidas por medio de la observacion en un porcentaje
mayoritario, lo que significa que deberia implementar un programa de evaluacion de

desempefio para evaluar de manera adecuada a cada puesto de trabajo.
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4- ¢Su jefe le dio a conocer las expectativas que tiene la empresa sobre

su desempefio?

Tabla 11

Expectativas sobre el desempefio en la COCR

Variable Frecuencia Porcentaje
Siempre 12 40%
De vez 15 50 %

en cuando
Nunca 3 10%
Total 30 100 %

Nota: La presente tabla muestra como les dan a conocer las expectativas en la COCR

Figura 6

Expectativas sobre el desempefio en la COCR

@ Siempre
@ De vez en cuando
Nunca

Nota: El presente grafico representa tres variables con las que les dan a conocer las
expectativas sobre su desempefio.

Andlisis Cuantitativo

Del personal total encuestado que labora en COCR se obtiene un porcentaje
mayoritario de la siguiente manera, el 50% (15 personas) que de vez en cuando les dan
a conocer las expectativas sobre su desempefio y el 40% (12 personas) sefialan que
siempre les dan a conocer mientras que el 10% (3 personas) afirman que nunca les dan

a conocer las expectativas que tiene la empresa sobre su desempefio.

Andlisis Cualitativo

El mayor porcentaje de encuestados indican que de vez en cuando les dan a
conocer las expectativas que tiene la empresa sobre su desempefio mientras que con
menor porcentaje siempre le dan a conocer, y en un porcentaje menor nos indica que
nunca les dan a conocer, por lo que se deberia mejorar para obtener un mejor

rendimiento laboral de todo el personal.
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5- ¢Ha recibido comentarios sobre su desempefio laboral?

Tabla 12

Comentarios sobre su desempefio laboral

Variable Frecuencia Porcentaje
Siempre 12 26,7%
De vez 15 60 %

en cuando
Nunca 3 13,3%
Total 30 100 %

Nota: Esta tabla muestra la forma de recibir comentarios sobre el desempefio laboral.

Figura7
Comentarios sobre su desemperio laboral
@ Siempre

@ De vez en cuando
Nunca

Nota: EIl gréfico representa la forma en que reciben los comentarios sobre su desempefio
laboral.

Andlisis Cuantitativo

El 60% de empleados encuestados (15 personas) manifiestan que de vez en
cuando recibe comentarios sobre su desempefio; el 26,7% (12 personas) afirman que
siempre, mientras que el 13,3% (3 personas) nunca ha recibido comentarios sobre su

desempefio.
Andlisis Cualitativo

Se puede verificar que la mayor parte de colaboradores de vez en cuando
reciben comentarios sobre su desempefio y con menor porcentaje mencionan que
siempre, mientras que otros manifiestan que nunca reciben comentarios sobre su
desempefio, por lo que se recomienda dar a conocer algun comentario sobre el

desempefio de los colaboradores para que puedan mejorar su trabajo.



48

6- ¢ Los pardmetros de desempefio y competencias establecidas facilitan
y mejoran tu desempefio?

Tabla 13

Los parametros de desempefio facilitan y mejoran tu desempefio
Variable Frecuencia Porcentaje
Si 23 76,7%
No 7 23,3%
Total 30 100 %

Nota: Esta tabla muestra los parametros de desempefio.

Figura 8 Los pardmetros de desempefio facilitan y mejoran tu desempefio

® si
® No

Nota: El grafico representa los parametros reales sobre el desempefio.

Andlisis Cuantitativo

El 76,7% (23 personas) ecuestadas mencionan que, si facilitan y mejoran su
desempefio los parametros de desempefio y competencias, mientras que el 23,3% (7

personas) manifiestan que no les facilita ni mejora su desempefio.

Andlisis Cualitativo

Existe un namero significativo que manifiestan que, si facilitan y mejoran su
desempefio, los parametros de desempefio y competencias, mientras que un menor
porcentaje indican que no les facilita ni mejora su desempefio, por lo que se

recomienda capacitar de mejor manera al personal sobre los parametros que la empresa
tiene ya establecidos.
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7- ¢ Conoce los objetivos de realizar una evaluacion de desempefio?

Tabla 14

Conoce los objetivos de realizar una ED

Variable Frecuencia Porcentaje
Si 23 63,3%
No 7 36,7%
Total 30 100 %

Nota: Esta tabla muestra las variables de realizar una ED.

Figura 9

Conoce los objetivos de realizar una ED

® s
® No

Nota: El gréafico representa en porcentajes reales si conoce o no el alizar una ED.

Andlisis Cuantitativo

El 63,3% que corresponde a (23 personas) mencionan que si conocen los
objetivos de realizar una evaluacion del desempefio; mientras que el 36,7% (7

personas) indican que no conoce los objetivos del mismo.
Andlisis Cualitativo

La mayor parte de colaboradores indican si conocen los objetivos de realizar
una evaluacion del desempefio y con menor porcentaje mencionan que no conocen,
por lo que se recomienda realizar una retroalimentacion sobre los objetivos de realizar

una evaluacion del desempefio.
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8- ¢Considera que la evaluacion del desempefio sirve para incentivar o

motivar al personal de la empresa?

Tabla 15

La ED sirve para incentivar y motivar al personal
Variable Frecuencia Porcentaje
Siempre 20 66,7%
De ez 8 26,7 %

en cuando

Nunca 2 6,7%
Total 30 100 %

Nota: Esta tabla muestra como la ED sirve para motivar al personal de la organizacion.

Figura 10

La ED sirve para incentivar y motivar al personal

@ Siempre
Nunca @ De vez en cuando

2(6,7%) Nunca

Nota: El gréafico representa como la ED sirve para motivar al personal de la organizacion.

Anélisis Cuantitativo

El 66,7% (20 personas) del personal de COCR consideran que siempre la
evaluacion del desempefio sirve para motivar e incentivar al personal; el 26,7% (8
personas) indican que de vez en cuando lo consideran, mientras que el 6,7% (2

personas) manifiestan que nunca sirve para incentivar o motivar al personal.
Anélisis Cualitativo

Existe un resultado positivo por la mayoria de los colaboradores que
consideran que la ED sirve para motivar e incentivar al personal, por lo tanto, los de
menor porcentaje mencionan que de vez en cuando sirve y los demas indican que

nunca sirve, se recomienda realizar una retroalimentacion acerca de la ED.
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Tabla 16

Quiénes lo evalGan su desempefio laboral
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Variable Frecuencia Porcentaje

Talento 20 66,7%
Humano

Gerente 10 33,3%

Contador 0 0%

Total 30 100 %

Nota: Esta tabla muestra el departamento que evalla a los colaboradores.

Figura 11

Quiénes lo evalGan su desempefio laboral

@® Talento Humano

Nota: EIl gréfico representa en porcentajes reales el dapartamento que evallia a los

colaboradores.

Andlisis Cuantitativo

El 66,7% de empleados encuestados (20 personas) sefialan que son evaluados

por el departamento de Talento Humano; el 33,3% (10 personas) mencionan gue son

evaluados por el Gerente y nadie menciona que son evaluados por el Contador.

Andlisis Cualitativo

Se observa que un nuamero significativo de colaboradores que estan en los

puestos de trabajo mencionan que son evaluados por el area de Talento Humano y con

gran minoria sefialan que son evaluados por el gerente.
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10- ¢ Cree usted que es necesario plantear técnicas para evaluar a cada
uno de los colaboradores?

Tabla 17

Es necesario plantear técnicas para evaluar
Variable Frecuencia Porcentaje
Si 30 100%
No 0 0%
Total 30 100 %

Nota: Esta tabla muestra lo necesario que es plantear técnicas para evaluar.

Figura 12
Es necesario plantear técnicas para evaluar

® si
® No

Nota: El gréafico representa lo necesario que es plantar técnicas para evaluar.

Andlisis Cuantitativo

Del 100% de encuestados que laboran en COCR (30 personas) consideran que

es necesario plantear técnicas para evaluar al colaborador.

Andlisis Cualitativo

Del personal encuestado en COCR, se observa que la mayor parte de
colaboradores indican que es necesario plantear técnicas para evaluar al colaborador
ya que mediante las técnicas se obtiene mejores resultados.
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11- ;Considera usted importante que las técnicas que se utilicen para

evaluar el desemperio se relacionen directamente con su puesto?

Tabla 18

Técnicas que se utilizan para evaluar el desempefio
Variable Frecuencia Porcentaje
Si 29 96,7%
No 1 3,3%
Total 30 100 %

Nota: Esta tabla muestra lo importante que es utilizar técnicas para evaluar se relacionen
directamente con el puesto.

Figura 13
Técnicas que se utilicen para evaluar el desempefio
® si
® No

No
1(3,3%)

A

Nota: El gréfico representa el gran porcentaje de lo importante que es utilizar técnicas para
evaluar que se relacionen directamente con el puesto.

Andlisis Cuantitativo

El 96,7% (29 personas) si consideran que es importante, que las técnicas para
evaluar se relacionen con su puesto, mientras que solo el 3,3% que corresponder a una

persona no lo considera importante.
Andlisis Cualitativo

Se puede determinar que la mayor parte de colaboradores que estan en los
puestos de trabajo, si consideran que es importante que las técnicas para evaluar se

relacionen con su puesto.
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12- ¢ Conoce acerca de la evaluacion de 360 grados?

Tabla 19

Conoce acerca de la evaluacion 360 grados
Variable Frecuencia Porcentaje
Si 11 36,7%
No 19 63,3%
Total 30 100 %

Nota: Esta tabla muestra como los colaboradores estan relacionados con la evaluacion de 360
grados.

Figura 14
Conoce acerca de la evaluacién 360 grados

® si
® No

Nota: El gréafico representa el porcentaje real sobre el conocimiento de la evaluacién 360
grados.

Andlisis Cuantitativo

El 63,3% corresponde a (19 personas) encuestadas las cuales no conocen
acerca de la evaluacion de 360 grados, y el 36,7% (11 personas) sefialan que si

conocen.
Analisis Cualitativo

De los resultados obtenidos en COCR, se observa que la mayor parte de
colaboradores que estan en los puestos de trabajo indican que no conocen acerca de la
evaluacion de 360 grados y con minoria mencionan que no conocen, por lo tanto, se
recomienda capacitar a los colaboradores para que tengan un mejor conocimiento

acerca de esta evaluacion.
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13- ¢ Sabia usted que la evaluacion del desempefio de 360 grados evalla

de una forma muy eficiente el cual son los clientes, empleados, jefes y todo el

personal?
Tabla 20
La evaluacién de 360 grados evalGa los clientes, empleados, jefes
Variable Frecuencia Porcentaje
Si 14 46,7%
No 16 53,3%
Total 30 100 %

Nota: Esta tabla muestra que la mayoria de los colaboradores no tenian conocimiento sobre
la evaluacion 360 grados.

Figura 15
La evaluacion de 360 grados evalUa los clientes, empleados, jefes

® s
® No

46,7%

Nota: El gréafico representa el porcentaje de las personas que no conocian sobre la evaluacion
360 grados.

Anélisis Cuantitativo
El 53,3 (16 personas) del personal en COCR no sabian que son evaluados por
los clientes, empleados, jefes y todo el personal, el 47,7% (14 personas) si sabian que

son evaluados por los clientes, empleados, jefes y todo el personal.
Anélisis Cualitativo

La mayor parte de los colaboradores sefialan que no sabian que son evaluados
por los clientes, empleados, jefes y todo el personal, sin embargo, el porcentaje con
minoria si sabia por quienes son evaluados, por lo que se considera que se capacite al

personal en cuanto al tema de Evaluacion del Desempefio de 360 grados.
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14- ;De qué forma le gustaria que le socialicen los resultados de la

evaluacién laboral?

Tabla 21
De qué forma le gustaria que le socialicen los resultados de la evaluacion
Variable Frecuencia Porcentaje
Reunioén 17 56,7%
Correo 11 36,7 %
electrénico
Plataformas 2 6,7%
virtuales
Total 30 100 %
Nota: Esta tabla muestra como les gustaria a los colaboradores conocer los resultados de la
ED.
Figura 16
De qué forma le gustaria que le socialicen los resultados de la evaluacion
@® Reunion
Plataformas virtuales @ Correo electronico

2 (6,7%) Plataformas virtuales

Nota: El grafico representa la forma en que a los colaboradores les gustaria conocer los
resultados de la avaluacion.

Andlisis Cuantitativo
El 56,7 (17 personas) de personas encuestas sefialan reunion, el 36,7% (11
personas) mediante correo electronico, y el 6,7% (2 personas) optan por las

plataformas virtuales.
Analisis Cualitativo

Existe un numero significativo de colaboradores que les gustaria que se les
socialicen los resultados de la evaluacion por medio de una reunion y muy pocos optan

por el correo y plataformas virtuales.
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11 PROPUESTA DE ACCION

11.1 INTRODUCCION

El presente plan de accidn surge al conocer los resultados de las encuestas y
entrevistas que se aplico a los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y crédito
Cristo Rey, en la cual se comprueba que no existe una evaluacion de desempefio en
la empresa, ademas de evidenciar que no cuentan con instrumentos para medir la
evaluacion de desempefio y no conocen el tipo correcto de evaluacion que se debe
aplicar segin las necesidades de la entidad. De la misma forma, existe un
desconocimiento del tiempo en la que se debe aplicar cada evaluacion para que esta no
genere un conflicto entre los colaboradores, ya que al aplicar en exceso de
evaluaciones puede generar problemas y como resultado no se puede detectar de

forma temprana, los mecanismos de mejora en la eficiencia de la entidad.

Otra de las situaciones que impulsan la creacion del plan, es que no existe una
retroalimentacion al momento que se generan los inconvenientes en la organizacion,
y como consecuencia de las fallas del feedback, la Cooperativa de ahorro y crédito no

puede plantear planes de mejora acorde a las necesidades de la empresa.

Los colaboradores de la Cooperativa de ahorro y crédito Cristo Rey creen
necesario que se establezcan esquemas o planes de evaluacion, por lo que, medir el
rendimiento laboral de los trabajadores es muy importante para averiguar lo que estan
haciendo bien, las dificultades que tienen y asi dar soluciones encaminadas a optimizar
los procesos de las empresas, es evidente la falta de mecanismos de medicién y control
de los trabajadores, en la Cooperativa de ahorro y crédito Cristo Rey, ademas, muchos

de ellos desconocen como funciona y para qué sirve la evaluacion que se les aplica.
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11.2 PRESENTACION

La evaluacion de desempefio es una herramienta utilizada en el area de
Talento humano, para optimizar la gestion de los recursos humanos de una empresa.
Con esta herramienta es posible medir el desempefio de los colaboradores de una
organizacion, tanto su trabajo como sus resultados, en relacidbn con sus
responsabilidades laborales, de tal manera que este procedimiento permite entender
el nivel de desempefio del trabajador y descubrir si esta abajo o en el promedio o
supera las expectativas de la compafiia. Gracias a ello, se podra definir un plan

estratégico de acuerdo con las necesidades de cada empleado.

Segun el diagnoéstico situacional de encuestas y entrevistas se comprobo,
algunos vacios de los colaboradores en cuanto a sus funciones y actividades, por lo
gue una evaluacion de desempefio permitird, conocer las habilidades del profesional
y como colabora con la organizacién, ademas de identificar problemas de
productividad o de gestion, alcanzar mayor asertividad al elegir las capacitaciones
para los equipos con esto lo que se espera es que los colaboradores comprendan su

posicién en relacion con lo que la empresa espera.

En consecuencia, es preciso conocer cdmo se debe realizar la evaluacion, para

la Cooperativa de ahorro y crédito Cristo Rey,

Analizar cuales son los indicadores que seran evaluados y con qué objetivo.
Escoger el modelo que utilizaras en la evaluacion.

Determinar quiénes seran los responsables de la evaluacion.

Crear una encuesta clara y objetiva.

Compartir la encuesta con los responsables.

Realizar un acompafiamiento para que se ejecute correctamente.

Analizar los resultados y genera los informes necesarios.

O N o g B~ WD P

Comunicar los resultados con transparencia y foco en la busqueda de

soluciones.

A través de esta propuesta de accion se pretende presentar un programa de
evaluacion de desempefio desempefio de 360 grados efectivo para su implementacion

y ejecucion para la Cooperativa de Ahorro y Crédito Cristo Rey, mediante la cual se
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pretende medir el talento y el rendimiento de los colaboradores, elegir el software de
evaluacion del desempefio mas eficaz y acorde a las necesidades de la empresa lo cual
permitira detectar errores y necesidades en la gestion del capital humano, se ha
establecido fechas y horas exactas para la socializacion y puesta en marcha de este,
ayudando a solucionar aquellos problemas identificables que contribuyan a que haya

un mejor desempefio laboral.

11.3 BENEFICIARIOS

Los beneficiarios del presente proyecto de Titulacidn son principalmente La
Cooperativa de Ahorro y Crédito Cristo Rey abarcando sus colaboradores y directivos,
dando un plus especial para el desempefio y cumplimiento de sus funciones y metas
institucionales, garantizando eficiencia y calidad en los servicios que ofrecen, a la vez

también serian beneficiarios los Socios y Clientes de la misma.

Y de manera General se beneficiardn también la comunidad de Loja y sus

alrededores.

Tabla 22

Beneficiarios directos e indirectos del proyecto

BENEFICIARIOS ALCANCE
Tipos de A quién esta
beneficiarios dirigido
Beneficiarios Cooperativa de e 30
. Ahorro y Crédito colaboradores
directos Cristo Rey de la
cooperativa de
ahorroy
crédito Cristo
Rey de la
ciudad de Loja
Beneficiarios Empresas 521.154
indirectos privadas de la habitantes de la
ciudad de Loja provincia de
Estudiantes de la Loja

carrera de
Gestion Del
Talento Humano

Nota: Esta tabla muestra a los beneficiarios directos e indirectos del presente proyecto.
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11.4 ESTRUCTURA

Figura 17
Proceso de evaluacion 360 grados

PROCESO DE

EVALUACION
DEL _

DESEMPENO

DE 360°

Conocer la
productividad de
cada colaborador

en base de los
resultados obtenidos
y frente a ello tomar
las medidas
correctivas y/o
otras
decisiones

RESULTADOS

Nota: El gréafico representa los procesos de evaluacion de 360 grados

11.5 DOCUMENTO PRESENTADO
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3 PRESENTACION DE LA EMPRESA

“La Asociacion de Choferes Profesionales de Motupe, nace gracias a la idea
gentil y de benevolencia de un grupo de amigos del barrio, en agosto de 1985, con un
espiritu de solidaridad y juridicamente fue aprobada el 13 de noviembre de 1987.

La partida de Nacimiento de la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Cristo Rey”,
sin duda es la Asociacion de Choferes de Motupe, cuyo desarrollo conjunto ha sido
evidente, aunque cada una de ellas tenga actividades distintas, sus fines y objetivos
son comunes, fraternizar socialmente cuando las circunstancias asi lo requieran y
contar con un respaldo econémico en las diferentes actividades laborales.

La Cooperativa de Ahorro y Crédito “Cristo Rey “como tal, inicia sus
operaciones financieras el 7 de diciembre del afio 1997, por iniciativa privativa del
sefior Alcivar Espinosa Ordofiez, y con el incondicional apoyo de varias personas que
permanente han estado respaldando desde que se cristalizd la Institucion hasta la
actualidad, enfrentando graves momentos de la economia ecuatoriana que no afect6
en lo absoluto a la Institucion.

Los reconocimientos siempre son pdstumos, sin embargo todos quienes estan
vinculados con las actividades de la Cooperativa, sea en la parte directiva y operativa
estamos, en estos momentos estan disfrutan del reconocimiento y posicionamiento que
tiene la Cooperativa en la ciudad de Loja y ante todo porque el crecimiento que ha
tenido la misma es gracias a la participacion desinteresada de todos aquellos que son
parte de esta Institucion, de todas las familias que se arriesgaron a invertir en aquella
naciente idea.

No obstante, la honestidad de quienes han estado al frente de la Cooperativa y
de los Consejos de Administracion y Vigilancia, que a lo largo de estos afios han
venido funcionando sin contrariedades ni intereses personales.

A veces resulta interesante y del todo oportuno recordar que el inicio de la
Cooperativa se dio con una sola computadora y en los predios de la Asociacion de
Choferes Profesionales de “Motupe” y con la colaboracion gentil del sefior Wilman
Cabrera que prestd otra computadora para dar un mejor servicio; hasta que en el
segundo semestre de funcionamiento ya se pudo adquirir otra computadora y

mobiliario acorde al desarrollo que se iba desplegando.
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Las primeras utilidades distribuidas a sus socios fueron el estimulo inicial que
impulsé a continuar en esta incesante labor que ha permitido el solidario y creciente
desarrollo de los cooperados.

Cuando cursaba el 18 de enero del 2002 se adquiri6 el terreno aledafio a la
Asociacion de choferes profesionales de Motupe, para continuar caminando en la
obtencion de los fines y objetivos, predio en el cual se avizoraba la construccion
utopica para algunos, pero factible y real para sus dirigentes que constantemente
aplicaban politicas de crecimiento institucional.

Tres afos despues, es decir el 10 de enero del afio 2005 se adquiere un inmueble
en el centro de la ciudad para que pueda funcionar en un futuro cercano, una sucursal
que permitiria mejorar el servicio y permitir que conciudadanos del sector central
puedan invertir en el desarrollo de la cooperativa.

Programa que fue cumplido, ya que actualmente la sucursal cuenta con una
frecuente concurrencia que hace imprescindible el servicio continto y urge la
prestacion de todos los servicios que dispone la casa principal en Motupe.

Continuando con el ingente crecimiento, ya en el afio 2006 se inicia la
construccion del propio local logrando luego de 1 afio funcionar en la misma y ya se
ha cumplido el primer afio de su inauguracion, local que se inici6 con todos los
departamentos que se requiere con un amplio lugar de recepcion para socios y
para la realizacion de todas las transacciones que se generan en la Cooperativa.

En todos estos afios los directivos y planta operativa han sido participes de
maltiples agradecimientos que han dado lumbre a la historia como Choferes
Profesionales y han demostrado que no se requiere de tanta inversion propia de
capitalistas para lograr un  fértil crecimiento Institucional ni tampoco de
conocimientos cientificos que muchas veces convierten a las personas en seres
petulantes, lo Unico que ha caracterizado es la honestidad, solidaridad y ejercer los
principios del cooperativismo sin entregar la Institucion a las manos del Sector
Financiero que lo Unico que quieren es  obtener réditos del patrimonio y disminuir
las utilidades propias y Unicas de la Cooperativa para todos sus socios y no de manera
exclusiva para un grupo empresarial o clan familiar como sucede en otras cooperativas

de la localidad.



67

Servicios Ofertados

La Cooperetavica de ahorro y crédito Cristo Rey ofrece una cantidad de servicios

en los que puede realizar pagos a través de la empresa tales como:

Corporacion Nacional de Telecomunicaciones
Energia eléctrica

Cobro de los Servicios de Agua Potable
Planes de Telefonia Celular

Leonisa

Avon

CEl

Multas Agencia Nacional de Transito
Matricula Vehicular

Pagos Municipales y otros

Pagos Giros

Transferencias Interbancarias

Pago del Bono de Desarrollo

Yambal

Pagos Pacificard

Sector Geografico:
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4 GLOSARIO DE TERMINOS

A

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

2016).

Autoevaluacion: Actividad
programada y sistematica sobre la propia
accion desarrollada con el propoésito de emitir
juicios valorativos (UNESCO, 2016).

B

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

C

Capacidad: Habilidad de wun
individuo, organizacién o sistema para
desempefiarse de manera eficaz, eficiente y de
forma sostenible (UNESCO, 2016).

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

Comportamiento: Forma de
proceder de las personas o instituciones, con
relacion al entorno o mundo de estimulos, el
cual puede ser consciente o inconsciente
(UNESCO, 20186).

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

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

D

Desemperfio: Conductas laborales del
trabajador en el cumplimiento de las funciones,
también se conoce como rendimiento o méritos
laborales (UNESCO, 2016).

E

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

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

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

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

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

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

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

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

2016).

Evaluacion  360°:  Técnica de
evaluacion cuya caracteristica es el desarrollo
feedback a través de varias fuentes de
informacion (UNESCO, 2016).

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



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

Indicador de desempefio: Permite
verificar los cambios relacionados al
desempefio de la empresa (UNESCO,

2016).

Informe de evaluacion: Producto en
donde se recogen las técnicas y métodos usados
para la recopilacion y andlisis de Ia
informacion, los resultados de la evaluacion,
las conclusiones (UNESCO, 2016).

O

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

P

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

2016).

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

R

Retroalimentacién: Funciéon de
informar los resultados obtenidos de la
evaluacion o ejecucién de trabajos
(UNESCO, 2016).

S

Seguimiento: Funcion continua que
utiliza una recopilacién sistematica de datos
sobre indicadores especificos para
proporcionar a los administradores y a las
partes interesadas informacion de una
intervencion para el desarrollo (UNESCO,
2016).
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Seguimiento de desempefio: Proceso
continuo de recoleccion y analisis de datos para
comparar en qué medida se esta ejecutando un
proceso (UNESCO, 2016).

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

T

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

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

para mejorar el rendimiento de la empresa y en definitiva sus ganancias.

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

es importante la participacion del departamento de recursos humanos.

Por otro lado, la Norma Técnica del Subsistema de Evaluacién de Desempefio
(2018) establecen los parametros necesarios para que se puedan realizar la valoracion
a los empleados de forma adecuada para medir y estimular la gestion de la entidad de
los procesos internos y sus servidores a través de la fijacién de objetivos, metas e
indicadores cuantitativos y cualitativos de gestion, con el proposito de impulsar la
consecucion de los fines empresariales, el desarrollo de los empleados y la mejora

continua en la calidad del servicio o producto.

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

buena imagen y calidad en el servicio.
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6 DIAGNOSTICO DE LA EMPRESA

6.1 Antecedentes

Mediante encuestas y entrevistas realizadas al personal de la Cooperativa de
ahorro y crédito Cristo Rey, se ha podido realizar un previo estudio y determinar el
analisis situacional de la institucién, gracias al levantamiento de informacion, hemos
podido verificar que la Cooperativa no cuenta con un programa de evaluacion de
desempefio, la misma que afecta a la formacion de los trabajadores, su desarrollo
laboral y reconocimiento de este, al dar a conocer el trabajo que ha realizado cada

persona.

El proceso de evaluacion del desempefio es un sistema que requiere ejecucion
permanente, recurrente y de forma ciclica en el tiempo el cual tiene como finalidad
principal medir el desempefio de cada integrante de la Cooperativa de ahorro y crédito

Cristo Rey a través de las competencias y objetivos propios de cada puesto de trabajo.

Por ello es importante implementar la evaluacuacion del desempefio ya que
permite que los trabajadores estén mas motivados, al poder recibir recompensas por
parte de la Cooperativa ya sean aumentos de sueldo, promocion en la empresa etc. Asi
mismo, si los objetivos no se cumplen, la evaluacion del desempefio podra mostrar el
camino correcto, corrigiendo los errores y reestableciendo los objetivos o la estrategia
e, incluso, el puesto en el que se encuentra el trabajador, ya que quiza no este en el

trabajo que mas le conviene.

Ademas, la mayoria de los colaboradores de la institucion estan de acuerdo con
que se realice la evaluacion del desempefio, ya que a través de ella se podra obtener
una retroalimentacion que refuerce aquello que estan haciendo bien, asi como también

los ayude conocer qué necesitan mejorar especificamente y como hacerlo.
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6.2 Analisis situacional

6.2.1 Andalisis Externo

Este andlisis lo constituye el macro ambiente que esta conformado por factores
que se encuentran fuera de la cooperativa, como son: factores econémicos, politicos,
sociales y tecnoldgicos, los mismos que inciden directamente en el desarrollo de la
institucion. Aspectos econémicosHay que considerar que la crisis financiera mundial
que afecta a nuestro pais ha provocado la busqueda de alternativas mas seguras de
inversion y de ahorro, siendo las Cooperativas de Ahorro y Crédito las mas opcionados
considerando que las instituciones financieras privadas no cuentan con la credibilidad
absoluta por motivos de la crisis financiera vivida en afios anteriores. Es importante
considerar que la Cooperativa de Ahorro y Crédito Cristo Rey, posee ventajas
importantes en cuanto a la informacion y la seleccion de clientes sobre los bancos ya
que sus socios son sus clientes y operan en ambitos financieros locales, pudiendo
satisfacer de una manera mas flexible las necesidades de sus socios. Aspectos
politicos; Las politicas que por parte del gobierno se han dado, afectan directa o
indirectamente al desarrollo dela institucion, ya que la reforma en las leyes, normas y
procedimientos de las operaciones, obliga a toda la entidad financiera a acatar las
nuevas disposiciones, por cuanto influyen para fijar tasas de interés, cobro de
comisiones, estas disposiciones pueden ocasionar inestabilidad o quiebra de la
cooperativa. Aspectos sociales; La falta de una politica social que mejore los aspectos
mas importantes de los ecuatorianos como la educacion, alimentacion, vivienda y
salud publica, no permite el desarrollo del pais lo cual se reflejaen la disminucion
del empleo y subempleo existente.Aspectos tecnoldgicosLa Cooperativa de Ahorro
y Crédito Cristo Rey, a pesar de ser unainstitucion con algin tiempo dentro
del mercado, cuenta con bajas condiciones tecnologicas con lo que es imposible
alcanzar la satisfaccion completa del cliente, ya que al no disponer de tecnologia
de punta, laatencion a sus asociados no es agil y demora los diferentes procesos,

generando descontento dentro de los mismos.

6.2.2 Analisis interno
Nace como una pre cooperativa el sabado 13 de julio de 1996, por la iniciativa
de la Asociacion de Choferes Profesionales de Motupe, en reunion ordinaria Yy

con la presencia de 33 socios se expone los beneficios y ventajas que trae consigoel
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sistema cooperativo, con la ayuda de un técnico en cooperativas se establece
cual va hacer las responsabilidades de cada uno de los socios de la cooperativa, una
vez aprobada la constitucién de la pre cooperativa se inician las actividades para
constituirse como Cooperativa de Ahorro y Crédito “Cristo Rey”, con la finalidad
de obtener una organizacion financiera que fortalezca y proteja las actividades
econdémicas de sus socios, es asi que esta cooperativa fue aprobada mediante
Acuerdo Ministerial # 0084 del 26 de marzo de 1997, e inscrita en el Registro General
de Cooperativas con el Numero de Orden 5965 del 27 de marzo de 1997, en
consecuencia la cooperativa debié reunirse en asamblea general de socios y
proceder a laeleccion de los miembros de los consejos de Administracion vy
Vigilancia, tales Consejos nombraran a sus Presidentes y el de Administracion
designara ademas al Gerente, exigiéndole la caucién correspondiente.
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6.3 CUADRO COMPARATIVO DE VENTAJAS Y DESVENTAJAS

Tabla 23

Cuadro comparativo de ventajas y desventajas

CUADRO COMPARATIVO

VENTAJAS

DESVENTAJAS

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

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

El area de recursos humanos podra
realizar actividades para mejorar las
capacidades de los empleados.

El &rea de recursos humanos no debera
realizar capacitaciones de manera
continua, sin conocer las competencias que
desarrolla cada empleado.

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

Los empleados no podrén desarrollarse de
mejor manera en la entidad si desconocen de
sus competencias y como pueden mejorar su
rendimiento.

Ofrece retroalimentacidn constructiva si los
parametros se ajustan en consecuencia.

Si los evaluadores no tienen experiencia y
no se definen los pardmetros, esto puede
conducir a desastres.

Ayuda a una organizacion a identificar las
necesidades de formacion de su personal.

Requiere una cantidad sustancial de datos
para trabajar con ellos y obtener inferencias.

Fomenta la comunicacion frecuente vy
transparente ya que permite involucrar a los
colaboradores en todos los niveles
organizacionales 'y sentir que su
participacion y punto de vista es valorado.

Motiva a una cultura organizacional con un
clima mas participativo y con orientacion
positiva hacia el cambio y la mejora
continua.

Incrementa el autoconocimiento de los
colaboradores con lo cual se espera que el
evaluado busque mejorar su desempefio y
desarrollo profesional al conocer de mejor
manera sus fortalezas y areas de
oportunidad.

Nota: Esta tabla muestra las ventajas y desventajas que tiene la empresa al implementar la

evaluacién 360 grados.
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7 PROPUESTA
“PROGRAMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO DE 360
GRADOS PARA LA COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO CRISTO
REY DE LA CIUDAD DE LOJA, PARA EL ANO 2022

La aplicacion practica con el sistema de evaluacion del desempefio 360 grados
se desarrollara en la Cooperativa de ahorro y crédito Cristo Rey de la ciudad de Loja,
misma que se la implementard a los niveles directivo, operativo, ejecutivo (pares —
area de servicios financieros), cliente. Cabe sefialar que, esta evaluacion juega un papel
neuralgico, puesto que, permitra observar el grado de identificacion y motivacion que
los participantes demuestren frente a la evaluacion, es decir, ayudar a saber cuéles son
las fortalezas y debilidades de las personas involucradas frente al conjunto de
competencias y comportamientos que la institucion ha determinado para la gestion

frente a un cargo.

En vista a esto, es importante mencionar que, la implementacion de un sistema
de evaluacion de desempenio permite analizar las ventajas y desventajas de los
involucrados que pertenecen a la Cooperativa en estudio, por ejemplo, dentro de estas

Se encuentran:

7.1 Informe de evaluacion del desempefio

Emision y entrega de la evaluacion de desemperio.

1. Fecha: 27/10/2022

2. Datos del evaluado:

- Nombres y apellidos: Directivo, operativo, ejecutivo (pares — area de
servicios financieros), cliente de la Cooperativa de ahorro y crédito Cristo
Rey de la ciudad de Loja.

- Cargo: Dirigentes, personal operativo, corporativo y ciudadanos.

- Nivel de Instruccién: Tercer nivel y personal operativo, corporativo.

- Periodo de estancia en la organizacion: 2-3 afos.

- Periodo de Evaluacion: 2022.
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7.1.1 Datos del evaluador:

Nombres completos del evaluador: Flor Maria Burneo Capa.
Cargo que ocupa en la empresa: Jefe de Talento Humano.

Departamento al que pertenece: Talento Humano.

7.1.2 Instrucciones:

Lea detenidamente cada pregunta y responda de forma clara y concisa.
El puntaje de esta evaluacion es de 10 puntos.
El tiempo para el desarrollo de la evaluacion es de una hora.

Esta evaluacion consta de un solo intento.

7.1.3 Niveles de evaluacion:

Sobresaliente: Desempeno que excede las expectativas de las
competencias evaluadas de los colaboradores evaluados — se encuentran en
excelente estado.

Satisfactorio: Desempefio que cumple las expectativas de las
competencias evaluadas — Colaborador cuenta con el conocimiento de sus
funciones de manera clara.

Necesita de mejora: Desempeiio que cumple parcialmente con las
expectativas de las competencias evaluadas — colaborador necesita
capacitacion y compromiso.

No satisfactorio: Desempeno que no cumple parcialmente con las
expectativas de las competencias evaluadas — colaborador no es productivo

y necesita un plan de accion y seguimiento inmediato.

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

debera escoger la que mas se asemeja a su desempeno.

7.1.5 Espacio de comentarios y sugerencias por parte del evaluado:

7.1.6 Nota final y comentario objetivo del evaluador.
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7.2 Modelo de evaluacién

Para este programa se ha optado por la aplicacion de una evaluacion de
desempeno 360 grados, ya que este permite recabar informacion real, objetiva y
precisa de los participantes, pues, estos se destacan por conformar roles como: Jefe
inmediato que cuenta con un peso de 30%, colaboradores con un 20%, pares con un

10% vy, clientes que es lo fundamental para la Cooperativa con un peso del 40%.

Tabla 17

Modelo de evaluacién de 360 grados

Jefe inmediato
90° (30%)

Evaluacion
Clientes 180° de Colaboradores
(40%) Desempefio 360° (20%)
360°

Nota: El grafico representa el peso que tiene cada participante en la evaluacion 360 grados.

7.2.1 Factores de medicién

7.2.1.2 Jefe inmediato

La evaluacion del desempefio del jefe inmediato de la Cooperativa es
sustancial, ya que mueve los hilos de la empresa con el objetivo de dar cumplimiento
con la misién, visién y valores de la institucion, ademas, de llevar por el camino que
Ileve a una economia estable para el posicionamiento de la misma en el corto, mediano

y largo plazo.
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En porcentaje del 30% es el resultado obtenido de las evaluaciones realizadas

al jefe inmediato.

Tabla 24

Competencias para evaluar al jefe inmediato

Competencias a Evaluar

ORIENTACION A RESULTADOS

Demuestra auto motivacion, entusiasmo, dedicacion y confianza en lograr
los resultados. Se esmera por conseguirlos e informarlos cabalmente.

Planifica actividades para mejorar la competitividad de la Cooperativa y la
satisfaccion de los trabajadores, socios y clientes.

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

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

Disefa y utiliza indicadores de gestion para medir y comparar los resultados
obtenidos y en base a ello generar propuestas de mejora.

MANEJO DE CONFLICTOS

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

Tiene buenas habilidades de expresion verbal y hace un uso completo de la
expresion corporal de manera segura y consecuente.

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

Prevalece la imagen de la institucion al brindar informacién, en lugar de sus
propias ideas, intereses o estandares. Todo es de manera objetiva.

RELACIONES
INTERPERSONALES

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

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

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

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

COMPROMISO

Muestra interés y se preocupa por adquirir nuevos conocimientos ya sea
mediante cursos, adiestramientos o lecturas propias para mantenerse
actualizado en sus funciones, demostrando liderazgo y compromiso con él y
con los demaés.

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

Altamente responsable de lograr los objetivos y funciones encargadas y
establecidas.

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

ORGAN

IZACIO

NY

Utiliza el tiempo de la mejor manera para organizar eficazmente el trabajo en
su area y comprometerse con los demas.
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Gestiona varios proyectos al mismo tiempo sin perder el control, su tiempo por
lo regular lo destina a su trabajo.

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

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

Determina la prioridad de actividades, sabe distinguir entre lo mas relevante y
lo menos importante, ofreciendo resultados efectivos en corto plazo.

CALIDAD DE TRABAJO

La generacion de nuevos negocios y oportunidades requiere que su
organizacion tenga un alto grado de flexibilidad, calidad y velocidad de
respuesta. Supervisa y asesora constantemente a su equipo para que se actualice
y se desarrolle a la vanguardia de lo que indica el mercado de hoy.

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

Es receptivo y mantiene buena actitud ante los cambios para mejorar los
procesos de trabajo. Se esfuerza por identificar posibles mejoras y ofrece
recomendaciones.

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

Nota: Esta tabla muestra las competencias mas importantes para evaluar al jefe inmediato.

7.2.1.2 Empleados

La evaluacion del desempeiio de los empleados permite tener la informacion

necesaria sobre su practica y desempefio diario, con el objetivo de establecer juicios

de valor para orientar al profesional que labora en la institucion a mejorar sus practicas

y rutinas, contribuyendo asi, a un desarrollo integral de sus competencias.

El porcentaje del 20% es el resultado obtenido de las evaluaciones realizadas

a los empleados.

Tabla 25

Competencias para evaluar a los empleados

Competencias a Evaluar

LIDERAZGO

Utiliza y promueve un ambiente participativo lo cual facilita que otros
comparieros aporten sus propias ideas o sugerencias.

Poseo energia y perseverancia y la transmite con el ejemplo a los demas,
logrando que sus compaiieros desarrollen también sus tareas con alto nivel de
energia.

Es técnicamente confiable y es buscado como referente para resolver dudas por
su reconocida experiencia y amabilidad ante los demas.
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Aplica al desarrollo de tareas con energia y perseverancia, adecuados para el
logro de sus objetivos y pide lo mismo de sus compaiieros.

Motiva a cada uno de sus compafieros de acuerdo con sus necesidades, y en
pos del logro de los objetivos generales e individuales de desarrollo.

TRABAJO EN EQUIPO

Apoya el desempeiio de otras areas de la Cooperativa y fomenta el intercambio
de informacion y experiencias con los demas.

Actua y se comporta de buena manera con el hecho de generar un ambiente de
trabajo amistoso, de buen climay cooperacion.

Implementa adecuadamente modalidades alternativas de trabajo en equipo que
afiaden valor a los resultados grupales de manera eficiente y oportuna.

Busca siempre crear un ambiente de retroalimentacion y mejora continua en el
equipo de trabajo, dando opiniones constructivas y teniendo una actitud
resolutiva y amena.

Orienta facilmente los esfuerzos de su grupo de trabajo hacia el cumplimiento
de los objetivos y metas.

COMUNICACION

Comunica sus ideas en forma clara, eficiente y fluida, logrando que su equipo
0 grupo de trabajo y/o compaiieros entiendan su mensaje y tengan claro las
actividades a desarrollar.

Afronta los deberes y los dilemas éticos con la finalidad de cultivar la
competencia comunicativa, es decir, la capacidad de una persona para
comportarse y comunicarse de manera eficaz y adecuada frente a los demas.

Transmite a sus comparieros los objetivos y los resultados esperados para su
trabajo, con el detalle y la claridad que requieren y necesitan.

Trasmite efectivamente informacion oportuna en horas laborales, respetando
el horario de trabajo de todos.

Reconoce publicamente sus falencias y debilidades, da apoyo a sus
comparieros para orientar su desarrollo y desempefio integral.

ASISTENCIA

Crea estrategias que involucran a sus comparieros a desarrollar la capacidad de
autoevaluacion de su propio aprendizaje con la finalidad de tomar conciencia
del progreso que han conseguido.

Implementa estrategias para gestionar el avance del aprendizaje por medio de
situaciones con relacion a la realidad en la que se encuentra la Cooperativa.

Resuelve con efectividad los problemas que se presentan en la institucion,
aportando las soluciones pertinentes y haciendo adecuado uso de la
informacion disponible.

Escucha opiniones y sugerencias de los demas para asi poder tomar decisiones
en base a lo manifestado con aras a mejorar las capacidades y habilidades y
talentos de todos.

Actua de manera imparcial antes los conflictos que se puedan suscitar dentro
de las oficinas de trabajo.

ORGANIZACION Y
PLANIFICACION DE

Es autosuficiente en incorporar ajustes a sus técnicas de organizar su trabajo y
lo logra por medio de mecanismos de control para verificar la optimizacion de
procesos.

TRABAJO

Organiza en forma sistematica los recursos a disposicion para un mejor
desempefio de sus actividades.
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3 Adopta acciones para mejorar sus habilidades y capacidades de organizacion
del trabajo. Buscando informacion clave que le permita hacer ajustes en los
procesos.

4  Prioriza las tareas, realiza un seguimiento conforme al desarrollo y las
reorganiza ante los imprevistos que pueden surgir, puesto que, los contempla
en la planificacion.

5 Considera los cambios del entorno y visualiza como éstos pueden impactar en
la planificacion corporativa, definiendo estrategias y mecanismos de control
para asegurar el cumplimiento de los objetivos dados.

Nota: Esta tabla muestra las competencias necesarias para evaluar a los empleados.

7.2.1.2 Pares

La evaluacion del desempenio de los pares permite tener la informacion
necesaria sobre su practica y constancia en sus roles laborales, esto se lo contrasta con
los parametros establecidos y a partir de esa indicacion se establecen juicios de valor
para orientar al profesional en ejercicio a mejorar su practica y contribuyendo a
conseguir mejores resultados.

El porcentaje del 10% es el resultado obtenido de las evaluaciones realizadas a los

pares.
Tabla 26
Competencias para evaluar a los pares
Competencias a Evaluar

o 1 Se mantiene en constante capacitacion acorde a los Gltimos métodos técnicos,
2 tecnolégicos o procesos profesionales.
% 2 Se enfoca en la basqueda de mejores herramientas de investigacion e
Y innovacién permitiéndole tener un impacto significativo en la
< organizacion y en sus clientes.
= 3 Posee una actitud permanente de aprendizaje y espiritu emprendedor
? corporativo, lo que le permite explorar e implementar nuevas técnicas de
< cooperativismo.

1 Informa de manera clara, fluida y eficiente sus ideas para que pueda entender
> su mensaje e influir en ellos de la manera que mejor convenga a la
g Cooperativa.

S 2 Manipula el lenguaje y las reglas gramaticales apropiadas al transmitir sus
é pensamientos en forma oral y escrita.
3 3 Adecua su lenguaje segun la terminologia, necesidades y caracteristicas del

receptor o con quienes interactda dentro de la institucion.
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4 Tiene empatia al escuchar activamente a los demas, comprende
cuidadosamente sus opiniones y evita realizar los prejuicios o juicios de
valor.

1 Es receptivo y mantiene buena actitud ante los cambios para mejorar los
procesos de trabajo. Se esfuerza por identificar posibles mejoras y ofrece
recomendaciones a los pares o de manera individual.

2 Es receptivo y mantiene buena actitud ante los cambios para mejorar los
procesos de trabajo. Se esfuerza por identificar posibles mejoras y ofrece
recomendaciones que mejoran los procesos en el corto y mediano plazo.

3 Puede predecir las necesidades de la institucion y producir soluciones
practicas para beneficiar a todos.

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

2 Participa activamente de programas, proyectos y demas actividades que se

planifiquen en la Cooperativa, dando resultados positivos frente a estos.

Planifica correctamente su horario y actividades, presentando puntualmente

resultados e informes.

4 Innova e investiga nuevos métodos estratégicos que beneficia a la
Cooperativa, ademas, de que los socializa abiertamente con sus compafieros
de trabajo y otras areas.

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

CALIDAD DE TRABAJO

ASISTENCIA
w

2 Crea politicas para supervisar, capacitar y asesorar sobre el mejoramiento de
los procesos de la Cooperativa, incluidas las opiniones de cada miembro del
grupo.

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

LIDERAZGO

Nota: Esta tabla muestra las competencias mas importantes para evaluar a los pares.

7.2.1.3 Clientes

La evaluacion del desempeno de los clientes es fundamental y neuralgico para
determinar la informacidn que permita crear estrategias y acciones que posibiliten su
retencion, participacion, refieran a otros del servicio otorgado, entre mas cuestiones
que influyan de manera positiva en los resultados de la Cooperativa.

El porcentaje del 40% es el resultado obtenido de las evaluaciones de los

clientes.
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Tabla 27

Competencias para evaluar a los clientes

Competencias a Evaluar

1 La Cooperativa es efectiva y eficiente para resolver sus problemas.

2 Desde el personal que lo atiende, siente que se lo trata con respeto y con
igualdad de condiciones.

3 Las acciones que se muestran por parte de la Cooperativa hace que crezca su
inspiracién y mayor compromiso con la misma.

CALIDAD DEL
SERVICIO

1 La Cooperativa informa de manera clara, fluida y eficiente sus noticias en
torno a lo que concierne a ustedes como socios o clientes.

2 Cuando acude a la Cooperativa de manera presencial, el personal manipula

P
‘8 el lenguaje y las reglas gramaticales apropiadas al transmitir una
g comunicacién formal y respetuosa acorde a sus pedidos y necesidades.
= 3 El personal de la institucién adecla su lenguaje segun la terminologia,
3 necesidades y caracteristicas de usted con quienes interactua.
4 Tiene empatia al escuchar activamente a quien le atiende, comprende su
comunicacion en primera instancia.
% 1 Son receptivos y mantienen buena actitud ante los clientes.
- 2  Se esfuerzan por identificar posibles mejoras y ofrecen recomendaciones que
L§ mejoran los servicios del cliente en el corto y mediano plazo.
5 3 Predicen las necesidades de los clientes y producen soluciones practicas para
3 beneficiar a todos.
1 La Cooperativa colabora con promover un espiritu motivacional y buen
ambiente para al cliente.
§ 2 !_a Coope_rativa le invita z_yl .participar de progr_amas, proyegtos, eventos,
L inauguraciones y demas actividades que se planifiquen en la misma.
§ 3 Le entregan correctamente sus actividades realizadas de manera puntual.
4 Se socializa abiertamente con los clientes las nuevas implementaciones que
se dan en la Cooperativa.
1 La Cooperativa se dirige hacia el cliente con el ojeto de hacerlo sentir parte
del cambio, la innovacién y lo que se implemente.
3 2 La Cooperativa crea politicas para supervisar y asesorar sobre el
2 mejoramiento de los procesos de un mejor conocimiento de sus servicios para
E el cliente.
-

3 La Cooperativa motiva, difunde su ejemplo de servicio a los clientes,
transmitiendo energia y creando espacios de armonia de manera integral entre
socios-clientes.

Nota: Esta tabla muestra las competencias mas importantes para evaluar a los clientes.
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La calificacion sera ponderada de acuerdo a los resultados de todas las

evaluaciones realizadas a los cuatro grupos aqui presentados.

Tabla 28

Puntajes de la evaluacion del desempefio

Puntajes de la Evaluacion del Desempefio

Sobresaliente 9-10
Satisfactorio 7-8
Necesidad de mejora 5-6
No satisfactorio 3-5

Nota: Esta tabla muestra los parametros y puntajes de la evaluacion del desempefio.

7.2.2 Resumen de competencias e indicadores

A continuacién, se muestra una matriz resumen, de las competencias e

indicadores que se utilizaran para el desarrollo de los formatos de evaluacion a ejecutar

en la presente valoracion.

Tabla 29

Competencias e indicadores necesarios para evaluar

Competencias e indicadores a evaluar

Areas evaluadoras

Competencias Indicadores

Jefe inmediato

- Orientacidn a resultados.

Puntualidad y asistencia a

90° (30%) - Manejo de conflictos. eventos, reuniones y
- Relaciones trabajo.
interpersonales. - Participacién en
- Compromiso. actividades propias de la
- Orientacion y Cooperativa, tanto
planificacion del trabajo. sociales,  privadas y
- Calidad de trabajo. recreativas.

- Participacién de
actividades de
actualizacion de
conocimiento y procesos
corporativos.

Empleados - Liderazgo. - Puntualidad.
360° (20%) - Trabajo en equipo. - Manejo y dominio de

conocimientos.
Manejo de su caracter y
temperamento.

- Comunicacion.
- Asistencia. -
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- Organizacién y - Paciencia ante los eventos
planificacién de trabajo. positivos y negativos que
acontecen.

- Habilidad en el uso y
manejos de los procesos
corporativos.

- Uso y desempefio de los
nuevos procesos digitales
y Tics.

- Criterios de evaluacion.

- Criterio aptitudinal.

Pares - Aprendizaje continuo. - Puntualidad.

240° (10%) - Comunicacion. - Manejo y dominio de
- Calidad de trabajo. conocimientos de su
- Asistencia. respectiva area.
- Liderazgo. - Manejo de su caracter y

temperamento en grupo.

- Paciencia ante los eventos
positivos y negativos que
acontecen.

- Habilidad en el uso y
manejos de los procesos
corporativos.

- Uso y desempefio de los
nuevos procesos digitales y
Tics.

- Criterios de evaluacion.

- Criterio aptitudinal.

Clientes - Calidad del servicio. - Puntualidad.

180° (40%) - Comunicacion. - Manejo y dominio de
- Calidad de trabajo. conocimientos.
- Asistencia. - Manejo de su caracter y
- Liderazgo. temperamento.

- Paciencia ante los eventos
positivos y negativos que
acontecen.

- Habilidad en el uso de
comunicar.

- Uso y desempefio de los
nuevos procesos digitales y
Tics.

Nota: Esta tabla muestra las competencias e indicadores mas importantes a evaluar.

7.3 Formatos de evaluacion

Es importante mencionar que, cada nivel de este proceso de evaluacion
conlleva requerimientos especificos que el evaluador debera responder con total ética
y obetividad, puesto que, los resultados permitiran conocer el desarrollo, rendimiento

y desempefio Optimo del colaborador evaluado para posibles planes, estrategias y
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acciones de mejora y retroalimentacion oportuna para posibilitar mejores beneficios

entre todos los involucrados de la Cooperativa.

Tabla 30

Evaluacion por parte del jefe inmediato 90°

CREDITO "CRISTO REY"

EVALUACION DEL DESEMPENO 2022-
2023 COOPERATIVA DE AHORRO Y

CRISTO REY
Coop. de Ahorro y Crédito

Evaluacién por parte del jefe inmediato 90°

- (30%)

INSTITUCION: UNIDAD/PROCESO:

PUESTO
NOMBRES Y :
APELLIDOS DEL 'GN;JF',EUCIONAL'
TRABAJADOR: OCUPACIONAL:
NUMERO: ROL DE PUESTO:

NUMERO DE
FECHA: CEDULA DEL

TRABAJADOR:

Indicaciones generales

Marque con una (X) de acuerdo al nivel de cumplimiento del comportamiento descrito.

Area de fortaleza: Nivel de cumplimiento en 5y 4.

Area de debilidad: Nivel de cumplimientoen 3,2 0 1.

ORIENTACION A RESULTADOS

Competencias a Evaluar

Demuestra auto  motivacion,
entusiasmo, dedicacién y
confianza en lograr los resultados.
Se esmera por conseguirlos e
informarlos cabalmente.

Planifica actividades para mejorar
la  competitividad de la
Cooperativa y la satisfaccion de
los trabajadores, socios y clientes.
Apoya y se preocupa por mejorar
la calidad y eficiencia de los
procesos Y servicios corporativos.
Promueve la mejora continua de la
eficiencia, que es el referente
dentro de la Cooperativa.

Disefia y utiliza indicadores de
gestion para medir y comparar los
resultados obtenidos y en base a
ello generar propuestas de mejora.

Casi

nunca (1)
A veces

Frecuente

mente no (2)
(3)
Frecuente

mente si (4)

Casi

siemore (5)

Valor

Parcial

PROMEDIOS



MANEJO DE CONFLICTOS

RELACIONES INTERPERSONALES

COMPROMISO

Posee seguridad, liderazgo vy
solvencia frente a eventualidades,
incluso en situaciones dificiles.
Tiene buenas habilidades de
expresion verbal y hace un uso
completo de la expresion corporal
de manera segura y consecuente.
Expresa claramente ideas propias,
incluso si estd obstruido o
estresado, no responde por inercia
0 sin juicio o sin propiedad.
Prevalece la imagen de la
institucion al brindar informacion,
en lugar de sus propias ideas,
intereses o estandares. Todo es de
manera objetiva.

Es intuitivo sabe escuchar y
observar, puede captar facilmente
las necesidades de los demas,
presta atencion a las necesidades
de los demas, ayuda y colabora.
Siempre esta dispuesto a contribuir
a la mejora del desempefio del
equipo y recibe abiertamente la
ayuda de colegas que pueden
ayudarlo a mejorar en su
desempefio y toma de decisiones.
Establece vinculos sélidos con sus
comparfieros sobre la base del
respeto mutuo y la confianza.
Valora, respeta y reconoce el
conocimiento y las contribuciones
de los demas.

Muestra interés y se preocupa por
adquirir nuevos conocimientos ya
sea mediante cursos,
adiestramientos o lecturas propias
para mantenerse actualizado en sus
funciones, demostrando liderazgo
y compromiso con él y con los
demas.

Apoya desde sus funciones vy
experiencia con el desarrollo de la
vision y los objetivos
organizacionales.
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ORGANIZACION Y PLANIFICACION DEL TRABAJO

CALIDAD DE TRABAJO

Altamente responsable de lograr
los objetivos y  funciones
encargadas y establecidas.

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

logra.
Utiliza el tiempo de la mejor
manera para organizar

eficazmente el trabajo en su area 'y
comprometerse con los demas.
Gestiona varios proyectos al
mismo tiempo sin perder el
control, su tiempo por lo regular lo
destina a su trabajo.

Especifica las acciones necesarias
para lograr sus objetivos, detalla el
tiempo de cumplimiento vy
planifica la asignacion adecuada
de recursos. Demoestrando la
organizacion con la que cuenta.
Utiliza herramientas de
planificacion modernas y
tradicionales para organizar su
trabajo y el seguimiento al trabajo
asignado.

Determina la  prioridad de
actividades, sabe distinguir entre
lo mas relevante y lo menos
importante, ofreciendo resultados
efectivos en corto plazo.

La generacion de nuevos negocios
y oportunidades requiere que su
organizacion tenga un alto grado
de flexibilidad, calidad vy
velocidad de respuesta. Supervisa
y asesora constantemente a su
equipo para que se actualice y se
desarrolle a la vanguardia de lo
que indica el mercado de hoy.
Amplio 'y experiencia para
promover el desarrollo de
practicas simples y equilibradas.
Es receptivo y mantiene buena
actitud ante los cambios para
mejorar los procesos de trabajo. Se
esfuerza por identificar posibles
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mejoras y ofrece

recomendaciones.

Puede predecir las necesidades de
4 la organizacion 'y producir

soluciones practicas para

beneficiar a todos.
TOTAL

En caso de haber capacitado al colaborador en el presente afio, los conocimientos adquiridos
fueron aplicados: SI___ NO____
TEMA RECIBIDO Y
APLICACION:

Al personal que usted dirige que tipo de capacitacion o formacion considera oportuna
proporcionar para 2023:
Accion 1
Accibn 2
Accion 3

Evaluador Evaluado

Nota: Esta tabla muestra las competencias e indicadores que evalla el jefe inmediato.
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A continuacion, se presenta el formulario online como alternativa de encuesta para el

departamento de Talento Humano.

https://docs.google.com/forms/d/e/IFAIpQLSFVEUORIVYyu7Syq4zES5NjgG7Bn0ifu

QHIfLMuuMCGpbMnNfw/viewform

7.4 Evaluacion por parte de los empleados 360° - (20%b)

A continuacion, se presenta la evaluacion que se aplicara al empleado, para

ello, se considera las siguientes competencias alineadas a las caracteristicas que posee

el evaluado.



Tabla 31

Evaluacio del desempefio por parte de los empleados 360°
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CRISTO REY
Coop. de Ahorro y Crédito

EVALUACION DEL DESEMPENO

2022-2023 COOPERATIVA DE AHORRO Y

CREDITO "CRISTO REY"

1.

Evaluacion por parte de los empleados
360° - (20%)

INSTITUCION: UNIDAD/PROCESO:
PUESTO
NOMBRES Y .
APELLIDOS DEL 'GNSJ;EUC'ONAL'
TRABAJADOR: OCUPACIONAL:
NUMERO ROL DE PUESTO:
NUMERO DE
FECHA: CEDULA DEL
TRABAJADOR:

Indicaciones generales

Marque con una (X) de acuerdo al nivel de cumplimiento del comportamiento descrito.

Area de fortaleza: Nivel de cumplimientoen 5y 4.

Area de debilidad: Nivel de cumplimientoen 3,2 0 1.

LIDERAZGO

Competencias a Evaluar

Utiliza y promueve un ambiente
participativo lo cual facilita que otros
comparfieros aporten sus propias ideas o
sugerencias.

Poseo energia y perseverancia y la
transmite con el ejemplo a los demas,
logrando que sus compaiieros desarrollen
también sus tareas con alto nivel de
energia.

Es técnicamente confiable y es buscado
como referente para resolver dudas por su
reconocida experiencia y amabilidad ante
los demas.

Aplica al desarrollo de tareas con energia
y perseverancia, adecuados para el logro
de sus objetivos y pide lo mismo de sus
comparieros.

Motiva a cada uno de sus comparieros de
acuerdo con sus necesidades, y en pos del
logro de los objetivos generales e
individuales de desarrollo.

Casi nunca (1)

Frecuentemente

no (2)

A veces (3)

Frecuentemente

si (4)

Casi siempre (5)

Valor Parcial

PROMEDIOS



TRABAJO EN EQUIPO

COMUNICACION

ASISTEN

CIA

Apoya el desempefio de otras areas de la
Cooperativa y fomenta el intercambio de
informacion y experiencias con los
demés.

Acttia y se comporta de buena manera
con el hecho de generar un ambiente de
trabajo amistoso, de buen clima y
cooperacion.

Implementa adecuadamente modalidades
alternativas de trabajo en equipo que
afiaden valor a los resultados grupales de
manera eficiente y oportuna.

Busca siempre crear un ambiente de
retroalimentacion y mejora continua en el
equipo de trabajo, dando opiniones
constructivas y teniendo una actitud
resolutiva y amena.

Orienta facilmente los esfuerzos de su
grupo de trabajo hacia el cumplimiento
de los objetivos y metas.

Comunica sus ideas en forma clara,
eficiente y fluida, logrando que su equipo
0 grupo de trabajo y/o compaifieros
entiendan su mensaje y tengan claro las
actividades a desarrollar.

Afronta los deberes y los dilemas éticos
con la finalidad de cultivar la
competencia comunicativa, es decir, la
capacidad de una persona para
comportarse y comunicarse de manera
eficaz y adecuada frente a los demas.
Transmite a sus comparieros los objetivos
y los resultados esperados para su trabajo,
con el detalle y la claridad que requieren
y necesitan.

Trasmite efectivamente informacion
oportuna en horas laborales, respetando
el horario de trabajo de todos.

Reconoce publicamente sus falencias y
debilidades, da apoyo a sus compaieros
para orientar su desarrollo y desempefio
integral.

Crea estrategias que involucran a sus
companeros a desarrollar la capacidad de
autoevaluacion de su propio aprendizaje
con la finalidad de tomar conciencia del
progreso que han conseguido.
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ORGANIZACION Y PLANIFICACION DE TRABAJO

Implementa estrategias para gestionar el
avance del aprendizaje por medio de
situaciones con relacion a la realidad en
la que se encuentra la Cooperativa.
Resuelve con efectividad los problemas
que se presentan en la institucion,
aportando las soluciones pertinentes y
haciendo adecuado uso de la informacion
disponible.

Escucha opiniones y sugerencias de los
demas para asi poder tomar decisiones en
base a lo manifestado con aras a mejorar
las capacidades y habilidades y talentos
de todos.

Actla de manera imparcial antes los
conflictos que se puedan suscitar dentro
de las oficinas de trabajo.

Es autosuficiente en incorporar ajustes a
sus técnicas de organizar su trabajo y lo
logra por medio de mecanismos de
control para verificar la optimizacion de
procesos.

Organiza en forma sistematica los
recursos a disposicion para un mejor
desempefio de sus actividades.

Adopta acciones para mejorar sus
habilidades vy capacidades de
organizacion del trabajo. Buscando
informacion clave que le permita hacer
ajustes en los procesos.

Prioriza las tareas, realiza un seguimiento
conforme al desarrollo y las reorganiza
ante los imprevistos que pueden surgir,
puesto que, los contempla en la
planificacion.

Considera los cambios del entorno y
visualiza como éstos pueden impactar en
la planificacion corporativa, definiendo
estrategias y mecanismos de control para
asegurar el cumplimiento de los objetivos

dados.
TOTAL

En caso de haberse capacitado en el presente afio, los conocimientos adquiridos fueron aplicados:

Sl NO

TEMA RECIBIDO Y APLICACION:
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A los dirigidos bajo su direccion que tipo de capacitacion o formacion considera oportuna
proporcionar para 2023:
Accion 1
Accion 2
Accion 3

Evaluador Evaluado

Nota: Esta tabla muestra las competencias e indicadores que evaltan los empleados.

Acontinuacion se presenta el formulario online como alternativa de encuesta

para el departamento de Talento Humano.

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScPmI1u5jpKM15Xkdbsuh30AEpBOuU3uybTH
EC316cNtstSEg/viewformEvaluacion por parte de los pares 240° - (10%)

Asimismo, a continuacion, se presenta la evaluacion que se aplicara a los pares,
para ello, se considera las siguientes competencias alineadas a las caracteristicas que

posee el evaluado.

Tabla 32

Evaluacion del desempefio por parte de los pares

EVALUACION DEL DESEMPENO
G 2022-2023 COOPERATIVA DE AHORRO Y

: v CREDITO "CRISTO REY"

-7 o
. 1. Evaluacion por parte de los pares 240° -
Coop. de Ahorro y Crédito (10%)
INSTITUCION: UNIDAD/PROCESO:
PUESTO
NOMBRES Y .
APELLIDOS DEL 'GNRSJF',I)UCIONAL'
TRABAJADOR: OCUPACIONAL:
NUMERO: ROL DE PUESTO:
NUMERO DE
FECHA: CEDULA DEL
TRABAJADOR:

Indicaciones generales
Marque con una (X) de acuerdo al nivel de cumplimiento del comportamiento descrito.

Area de fortaleza: Nivel de cumplimiento en 5y 4.
Area de debilidad: Nivel de cumplimientoen 3,20 1.




APRENDIZAJE CONTINUO

COMUNICACION

CALIDAD DE TRABAJO

Competencias a Evaluar

Se mantiene en constante capacitacion
acorde a los dltimos métodos técnicos,
tecnoldgicos o procesos profesionales.

Se enfoca en la blsqueda de mejores
herramientas de investigacion e innovacion
permitiéndole tener un impacto significativo
en la organizacion y en sus clientes.

Posee wuna actitud permanente de
aprendizaje 'y espiritu emprendedor
corporativo, lo que le permite explorar e
implementar nuevas técnicas de
cooperativismo.

Informa de manera clara, fluida vy
eficiente sus ideas para que pueda
entender su mensaje e influir en ellos de
la manera que mejor convenga a la
Cooperativa.

Manipula el lenguaje y las reglas
gramaticales apropiadas al transmitir sus
pensamientos en forma oral y escrita.
Adeclla su lenguaje segun la
terminologia, necesidades y
caracteristicas del receptor o con quienes
interactda dentro de la institucion.

Tiene empatia al escuchar activamente a
los demas, comprende cuidadosamente
sus opiniones y evita realizar los
prejuicios o juicios de valor.

Es receptivo y mantiene buena actitud
ante los cambios para mejorar los
procesos de trabajo. Se esfuerza por
identificar posibles mejoras y ofrece
recomendaciones a los pares o de
manera individual.

Es receptivo y mantiene buena actitud
ante los cambios para mejorar los
procesos de trabajo. Se esfuerza por
identificar posibles mejoras y ofrece
recomendaciones que mejoran los
procesos en el corto y mediano plazo.

Casi nunca (1)

Frecuentemente

no (2)

A veces (3)

Frecuentemente

si (4)
Casi siempre (5)

Valor Parcial

PROMEDIOS
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Puede predecir las necesidades de la
3 institucién y  producir  soluciones
practicas para beneficiar a todos.
Colabora con promover un espiritu
1 motivacional y buen ambiente de trabajo
en el equipo.
Participa activamente de programas,
2 proyectos y demds actividades que se
planifiqguen en la Cooperativa, dando
resultados positivos frente a estos.
Planifica correctamente su horario y
3 | actividades, presentando puntualmente
resultados e informes.
Innova e investiga nuevos métodos
4 estratégicos que beneficia a la
Cooperativa, ademéds, de que los
socializa  abiertamente  con  sus
compafieros de trabajo y otras areas.
Dirige el trabajo de su equipo o area
1 hacia los pasos necesarios para alcanzar
las metas, fortalecer los modelos y crear
valor para su trabajo.
Crea politicas para supervisar, capacitar
2 |y asesorar sobre el mejoramiento de los
procesos de la Cooperativa, incluidas las
opiniones de cada miembro del grupo.
Es motivacional, difunde su ejemplo a
3 los demas y los capacita para que
cumplan con sus deberes, transmite
energia y crea espacios de armonia de
manera integral.

ASISTENCIA

LIDERAZGO

TOTAL

En caso de notar una debilidad en la actividad de todos los evaluados se sugiere dar una evaluacion
precisa para mejorar el proceso de todos los involucrados.
TEMA RECIBIDO Y APLICACION:

Evaluador Evaluado

Nota: Esta tabla muestra las competencias e indicadores que evallan los pares.

Acontinuacion se presenta el formulario online como alternativa de encuesta para el

departamento de Talento Humano.
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https://docs.google.com/forms/d/e/1IFAIpQLS23 SKMRgX2nw4VxLmQKoHKRK
oHFed71p8c4ZrQdLOAzpEQ/viewform

7.5 Evaluacioén por parte de los clientes 180° - (40%)
A continuacion, se presenta la evaluacion que se aplicard al cliente, para ello,
se considera las siguientes competencias alineadas a las caracteristicas que posee el

evaluado.

Tabla 33

Evaluacién por parte de los clientes

EVALUACION DEL DESEMPENO
2022-2023 COOPERATIVA DE AHORRO Y

v CREDITO "CRISTO REY"
i 1. Evaluacion por parte de los clientes 180° -

Goop. de Ahorro y Crédito

(40%0)

INSTITUCION: UNIDAD/PROCESO:

PUESTO
NOMBRES Y .
APELLIDOS DEL 'GN:JF',EUC'ONAL'
TRABAJADOR: OCUPACIONAL:
NUMERO: ROL DE PUESTO:

NUMERO DE
FECHA: CEDULA DEL

TRABAJADOR:

Indicaciones generales

Marque con una (X) de acuerdo al nivel de cumplimiento del comportamiento descrito.
Area de fortaleza: Nivel de cumplimiento en 5y 4.

Area de debilidad: Nivel de cumplimiento en 3,2 0 1.

COMPORTAMIENTOS g e | g sg |8
D S~ B S |3 > —
c ~ SN o 3 <] ®© {0 o o)
] :L 8 o o 8 : O - LU
o & S 2 Lo et
LC) @ < = ol 2
= c E
= 2 2 g
= S ' @
o

La Cooperativa es efectiva y

1 | eficiente para resolver sus
problemas.
Desde el personal que lo

2 | atiende, siente que se lo trata
con respeto y con igualdad de
condiciones.

Las acciones que se muestran
3 | por parte de la Cooperativa hace
que crezca Su inspiracion y
mayor compromiso con la
misma.

CALIDAD DEL SERVICIO
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COMUNICACION

La Cooperativa informa de
manera clara, fluida y eficiente
sus noticias en torno a lo que
concierne a ustedes como socios
o clientes.

Cuando acude a la Cooperativa
de manera presencial, el
personal manipula el lenguaje y
las reglas gramaticales
apropiadas al transmitir una
comunicacién formal y
respetuosa acorde a sus pedidos
y necesidades.

El personal de la institucion
adecua su lenguaje segun la
terminologia, necesidades vy
caracteristicas de usted con
quienes interactla.

Tiene empatia al escuchar
activamente a quien le atiende,
comprende su comunicacion en
primera instancia.

CALIDAD DEL TRABAJO

Son receptivos y mantienen
buena actitud ante los clientes.

Se esfuerzan por identificar
posibles mejoras y ofrecen
recomendaciones que mejoran
los servicios del cliente en el
corto y mediano plazo.

Predicen las necesidades de los
clientes y producen soluciones
practicas para beneficiar a
todos.

ASISTENCIA

La Cooperativa colabora con
promover un espiritu
motivacional y buen ambiente
para al cliente.

La Cooperativa le invita a
participar  de programas,
proyectos, eventos,
inauguraciones y  demés
actividades que se planifiquen
en la misma.

Le entregan correctamente sus
actividades realizadas de
manera puntual.
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Se socializa abiertamente con
4 |los clientes las nuevas
implementaciones que se dan en
la Cooperativa.

La Cooperativa se dirige hacia
1 | el cliente con el ojeto de hacerlo
sentir parte del cambio, la
innovacién 'y lo que se
implemente.

La Cooperativa crea politicas
para supervisar y asesorar sobre
el mejoramiento de los procesos
de un mejor conocimiento de
sus servicios para el cliente.

La Cooperativa motiva, difunde
3 | su ejemplo de servicio a los
clientes, transmitiendo energia y
creando espacios de armonia de
manera integral entre socios-
clientes.

LIDERAZGO
N

TOTAL

En caso de notar una debilidad en la actividad de todos los evaluados se sugiere dar una
evaluacion precisa para mejorar el proceso de todos los involucrados.
TEMA RECIBIDO Y APLICACION:

Evaluador Evaluado

Nota: Esta tabla muestra las competencias e indicadores que evalua los clientes.

Acontinuacion se presenta el formulario online como alternativa de encuesta

para el departamento de Talento Humano.

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSA2ZSYgLIPcnCFPTDZ25wxAlf10eiFmaY Ox
cV8GZBp8XVu6TQ/viewform

Los participantes de esta evaluacion seran el 100% de los colaboradores que
pertenecen a la Cooperativa, es decir, internos (empleados, jefes y pares) y externos

(clientes) que posean contratos a tiempo completo, medio tiempo o por servicios
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profesionales, y clientes-socios que tengan una cuenta abierta, sea de ahorro, crédito o

corriente en la institucion.

Los colaboradores para evaluar, se debe tomar en consideracion lo siguiente:

- Deben estar un afio en su cargo desarrollando funciones de su area o rama
contratada.
- Se debe firmar el consentimiento de evaluacion de desempeno, caso
contrario, los evaluados no tendran derecho a reclamo alguno.
- Las personas que participaran directamente en esta evaluacion son:
o Jefe inmediato.
o Empleados.
o Pares.

o Clientes.

7.8 Evaluacién e informes

Después de realizar la evaluacion, se procede a analizar los resultados de cada
uno de los desemperios del grupo, para ello, se realiza una matriz donde se plasmaran

los mejores puntajes del mayor al menor.

Tabla 34

Resultados de la evaluacion del desempefio

Resultados de Evaluacion del Desempefio: enero 2022 - diciembre 2022

Nro. Nombres/apellidos Evaluador Resultado Equivalencia

1 Jenny Armijos Carmen 10 Sobresaliente
Chuquirima

2 Yadira Betancourt Carmen 9 Sobresaliente
Chuquirima

3 Gretty Cabrera Carmen 9 Sobresaliente
Chuquirima

4 Katherine Carmen 10 Sobresaliente
Balladarez Chuquirima

Promedio general Sobresaliente

Nota: La presente tabla presenta datos ingresados dentro de la valoracion los cuales son
ficticios, es un modelo de como se debe llenar la tabla de evaluacion.
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Asimismo, después de realizar la evaluacion, se procede a realizar un matriz
comparativa con evaluaciones anteriores para comprobar el nivel de mejoramiento del

colaborador en su puesto de trabajo.

Tabla35C
oparacion de resultados de la evaluacion del desempefio

Comparacion de resultados de Evaluacion del Desempefio: enero 2022 - diciembre

2022

Nro. Colaborador 2021 Equivalencia 2022 Equivalencia Variaciéon

1 Jenny 9 Sobresaliente 10 Sobresaliente 1
Armijos

2 Yadira 5 Mejora de 8 Satisfactorio 3
Betancourt necesidad

3 Gretty 7 Satisfactorio 7 Satisfactorio 0
Cabrera

4 Katherine 10 Sobresaliente 7 Satisfactorio -3
Balladarez

Nota: Esta tabla muestra la comparacién de resutados de la evalucion, como también los datos
ingresados dentro de esta tabla de valoracion son ficticios, solo es un modelo de como se debe llenar la

tabla comparativa.

Terminado el proceso de evaluacion de desempeio se procede a constrastar y
hacer mencion a los mejores evaluados, resaltando su compromiso y excelente labor

diaria en beneplacito del desarrollo institucional y organizacional.

Tabla 36
Menciones a los mejores evaluados

Menciones a los mejores evaluados: enero 2022 - diciembre 2022
Nro. Colaborador Resultado Equivalencia Cargo Departamento

1 José 9 Sobresaliente  Operativo  Talento humano
Curimilma

2 Diego Chimbo 9 Sobresaliente  Operativo  Marketing

3 Tania 10 Sobresaliente  Jefe Servicios
Espinoza financieros

Nota: Esta tabla muestra los mejores resultados de la evaluacién, como también los datos
ingresados dentro de esta tabla son ficticios.

Finalmente, con este proceso de evaluacion del desempeqio, se presentan las
calificaciones de forma individual para que el colaborador pueda conocer sus falencias

y presentar alternativas de mejoras para la proxima evaluacion (2023) y, de esa forma,
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salir de la lista roja con el fin de contribuir a las mejoras de las condiciones personales

y corporativas.

Tabla 37

Plan de mejoras individual

Plan de mejoras individual — Evaluacion del Desempefio: enero 2022 - diciembre

2022
Nombres José Curimilma
Cargo Asesor juridico
Departamento Jurisprudencia
Jefe superior Coordinador
Calificacion 2021 2022
Puntaje 7 9
Equivalencia Satisfactorio Sobresaliente

Competencias a mejorar

- Calidad de trabajo.

- Liderazgo.

- Comunicacion

- Orientacion al servicio.
- Trabajo en equipo.

Plan de mejoras
- Potenciar la calidad del trabajo en base a desarrollar estrategias compartidas por el equipo
con la finalidad de que impulsen la motivacion para cumplir las metas trazadas.

- Coordinar los flujos de trabajo entre el equipo, para no causar ruido y no desperdiciar
tiempo y procesos, sino mas bien, generar mejores conexiones entre todos para cumplir
con lo dispuesto.

Comentarios de evaluadores
Personalmente puedo argumentar que, el desempefio del colaborador en cuestion puede
alcanzar una mejoria, debido a que muestra simpatia en varios temas en los que debe
trabajar objetivamente, puesto que, demuestra grandes habilidades y destrezas, y que con
el tiempo puede ir desarrollando las competencias y adaptarse a las mismas.
Areas a capacitar: area operativa, marketing y sistemas e innovacion.

Carmen Chuquirima Flor Burneo Federico Bustamante
Directora de Talento Evaluador Evaluado
Humano

Nota: Esta tabla muestra las competencias mejorar para las proximas evaluaciones.

7.9 Socializacion de resultados
En esta seccion el evaluador debera escoger la mejor estrategia para dar a

conocer a las autoridades y colaboradores las calificaciones finales.
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7.10 Feedback

El feedback o traducido al espafiol como retroalimentacion, es aquella que
permite mejorar los indicadores analizados en cestion, es decir, ayuda a canalizar de
forma correcta las expectativas de los lideres, colaboradores, clientes y demas de una
empresa, en este caso, de la Cooperativa Cristo Rey, ademas, que evidencia los

problemas que se sucitan en el momento de la evaluacion.

Es por ello, que el feedback que se le haga a cada colaborador post evaluacién
sera neuralgica ya que posibilitard que éste haga conciencia de su actuar, con miras a
mejorar sus competencias y asi, se pueda obtener mejores resultados en el corto y
mediano plazo, aportando asimismo y a la Cooperativa como tal.
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8 MATRIZ DE COMPETENCIAS

DESARROLLO DE LA AREA Y/O PERSPECTIVA
1. PERSPECTIVA 1 Liderazgo

Objetivos

-Ponteciar las habilidades comunicativas

-Minimizar jerarquias

-Crear oportunidades para los colaboradores jovenes

Metas

-Fomentar el equilibrio dentro del personal y dentro de la organizacién
-Mejorar las habilidades comunicativas

-Obtener la capacidad para resolver problemas mediante la aplicacion
de varias soluciones que brinden una orientacién al equipo en la
direccion correcta.

Tiempo

Dos veces al afio

Actividades

-Realizar dinamicas en las cuales se fortalezca la comunicacion,
retencion de informacion y tener una mejor recepcién del mensaje.
-Realizar actividades en las cuales se observe la capacidad de influir,
motivar y llevar a cabo acciones para lograr sus fines y objetivos.
-Realizar actividades en las cuales se ponga en relevancia la atencion,
empatia, respeto y aceptacion de diferencias entre los miembros de la
organizacion.

Recurso y precio unitario actividad 1

Los recursos que se necesitarian para realizar la dinamica en las cuales
se fortalezca la comunicacion, retenciéon de informacion y tener una
mejor recepcion del mensaje sera el recurso humano (capacitador
externo), materiales (esferos, papel, marcadores, parlante), por lo tanto,
el presupuesto para dicha actividad es de $50.00.

Recurso y precio unitario actividad 2

Los recursos necesarios para realizar actividades en las cuales se

observe la capacidad de influir, organizar y llevar a cabo acciones para
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lograr sus fines y objetivos; los recursos seran humano (personal de
talento humano), recursos materiales (hojas de papel bon, esferos,
proyector, parlante, computador), el presupuesto para esta actividad es
de $100.00.
e Recursoy precio unitario actividad 3

Para realizar actividades en las cuales se ponga en relevancia la
atencion, empatia, respeto y aceptacion de diferencias entre los
miembros de la organizacion, se necesitara de recurso humano
(personal de talento humano), recursos materiales (hojas de papel bon,

esferos, parlante, micr6fono), el presupuesto es de $100.00.

e Responsable
Talento Humano

e Presupuesto
$250.00

2. PERSPECTIVA 2 Comunicacién

e Objetivos
-Resolucion de conflictos
-Aprender a definir los canales comunicacionales, alineados a la

estrategia organizacional.

e Metas
-Mejorar el clima organizacional

-Mejoramiento de la comunicacion interna

e Tiempo
Dos veces al afio

e Actividades
-Curso o taller acerca de relaciones interperosnales
-Realizar un taller acerca del uso correcto de los canales de

comunicacion.



105

e Recursoy precio unitario actividad 1
-Se realizara un curso a cerca de las relaciones interpersonales, dentro
del cual de requerira de recurso humano (conferenciasta), el cual tendra
un valor de $180.00. Asi también recursos didacticos (hojas, eferos,
marcadores), el cual tendrd un valor de $10.00; Refrigerio $20.00,
finalmente, recursos tecnologicos (alquiler de proyector y micréfono

inalambrico) con un valor de $30.00.

e Recursoy precio unitario actividad 2

Se realizard un taller a cerca del uso correcto de los canales de
comunicacion dentro del cual se requerira de recurso humano
(conferencista), el cual tendrd un valor de $200.00. Asi también,
recursos didacticos (hojas, esferos, marcadores), elcual tendra un valor
de $10.00, finalmente resursos tecnoldgicos (alquiler de proyector y
micréfono inalambrico), con un valor de $30.00.

e Responsable
Talento Humano

e Presupuesto
$380.00

3. PERSPECTIVA 3 Pertenencia

e Objetivos
-Generar espacios de comunicacion, interaccion y trabajo en equipo

que posibilitan el afianzamiento de valores organizacionales y
personales.

-Valorar la igualdad de género y priorizar su importancia en la
institucion.

-Integracion entre los empleados

e Metas
-Incentivar la recreacion en la empresa, dado que es una herramienta

fundamental en el aprendizaje social del empleado.
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-Asegurar la completa integracion de la mujer y hombre en el
desarrollo enfatizando su responsabilidad ene | desarrollo econdmico,
social y cultural.
-Establecer vinculos de afecto y respeto con todos los colaboradores.
Tiempo
Una vez al afio
Actividades
-Actividades variadas y con diferentes posibilidades para que los
empleados escojan el tipo ded actividad del que quieren participar.
-Reunion para comer con todos los colaboradores, asistan a eventos
en representacion de la empresa.
-Disefar desde el principio del afio todo el cronograma de fechas
especiales para la organizacion y para los empleados.
Recurso y precio unitario actividad 1
-Los recursos que se necesitaran para disefiar actividades variadas y
con diferentes posibilidades para que los empleados escojan el tipo de
actividad del que quieren participar serdn resurso humano
(capacitador de talento humano), materiales (cartulina, marcadores,
estante para notas), por lo tanto, el presupuesto para dicha actividad
es de $50.00.
Recurso y precio unitario actividad 2
-Para realizar la reunion para comer con todos los colaboradores, se
nacesitara de recurso humano (personal de talento humano), recursos
materiales (comida, snaks, bebidas no alcohdlicas), para esta actividad
el presupuesto es de $100.00
Recurso y precio unitario actividad 3
-Los recursos que se necesitan para disefiar todo el cronograma de
fechas especiales para la organizacion y para los empleados son:
(personal de talento humano), rcurso material (hojas de papel bon,
impresora, laptop), el presupuesto para dicha actividad es de $50.00
Responsable

Talento Humano
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e Presupuesto
$200.00
4. PERSPECTIVA 4 Motivacion

e Objetivos
-Brindar la posibilidad de crecer profesionalmente dentro de la
institucion
-Resaltar el rabajo en equipo

-Reconocimiento laboral

e Metas
-Alto indice de productividad, creatividad y nuevas estrategias
-Conciliacion laboral
-Mantener a los colaboradores destacados en satisfacion y el
compromiso con el trabajo.
e Tiempo
Dos veces al afio
e Actividades
-Disefiar un cronograma en el que queden establecidas las
capacitaciones enfocadas hacia cada departamento de la institucion.
-Curso (taller) gratuito de trabajo en equipo y liderazgo
-Reconocimientos corporativos mediante actividades
e Recursoy precio unitario actividad 1
-Se realizard un cronograma en el que queden establecidas las
capacitaciones enfocadas hacia cada departamento de la institucion
dentro del cual se requerird d resurso humano (conferencista), el cual
tendrd un valor de $ 180.00. Asi también resursos didacticos (hojas,
esferos, marcadores), el cual tendraun valor de $10.00; refrigerio
$20.00. Finalmente, resursos tecnoldgicos (alquiler de proyector,
parlante, mocr6fono), con un valor de $30.00.
e Recursoy precio unitario actividad 2
-Se realizra un taller acerca del trabajo en equipo y liderazgo dentro del

cual se requerira de recurso humano (conferencista), el cual tendra un
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valor de $180.00, resursos didacticos (hojas, esferos, marcadores), el
cual tendré un valor de $10.00; refrigerio $20.00. Finalmente, recursos
tecnoldgicos (alquiler de proyector, parlante, micréfono), con un valor
de $30.00
e Recursoy precio unitario actividad 3
-A travé de reconocimientos corporativos, se reconocera el desempefio
de los colaboradores estos reconocimentos pueden ser de manera
econdmica, reconocimento laboral con beneficios para el trabajador, el
cual tendré un valor de $250.00.
e Responsable
Talento Humano
e Presupuesto
$730.00
5. PERSPECTIVA 5 Desarrollo personal

e Objetivos
-Fomentar la iniciativa y la innovacion en equipos de trabajo
-Orientacion y mentoria
-Evaluacién del desempefio

e Metas
-Mayor compromiso en la mejora continua
-Cumplimineto d eobjetivos personales dentro de la institucion
-Desarrollar nuevas habilidades a través de relaciones
interpersonales.

e Tiempo
Dos veces al afio

e Actividades
-Realizar una capacitacion acerca de la iniciativa e innovacion.
-Generar espacios de interaccion en donde el personal tenga la
oportunidad de participar, opinar, sigerir las actividades que se tomen
dentro de la institucion.
-Realizar una evaluacion de desempefio a cada colaborador en la cual
se examine el avance y el cumplimiento de objetivos y metas

individuales.
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e Recursoy precio unitario actividad 1
-Los recursos que se necesitaran para realizar la capacitacion acerca de
la iniciativa e innovaciéon seran resurso humano (capacitador de talento
humano), materiales (carpetas, esferos, proyector, laptop), por lo tanto,
el presupuesto es de $300.00
e Recurso y precio unitario actividad 2
-Los recursos necesarios para generar espacios de interaccion en donde
el personal tenga la oportunidad de participar, opinar sugerir
actividades que se tomen dentro de la institucion son de recurso
humano (personal de talento humano), materiales (hojas, esferos,
proyector), el presupuesto para esta actividad es de $50.00.
e Recursoy precio unitario actividad 3
-Para realizar la evaluacion del desempefio a cada colaborador, se
necesitara de recurso humano (personal de talento humano), materiales
(hojas — evaluacion, esferos, 2 laptops, el presupuesto es de $100.00.
e Responsable
Talento Humano
e Presupuesto
$450.00

8.1 Costos del proceso

En este caso la Cooperativa cuenta con departamento de Talento Humano, sin
embargo, se va a contratar a un capacitador externo que realice la evaluacion a los
cuatro publicos aqui descritos, esto tomando en cuenta, que por primera vez se realiza
en la Cooperativa, para evitar error alguno.

En el caso de que no se lleve a cabo por el departamento de Talento Humano,
existen consultorias que se dedican a brindar este servicio, y que en la siguiente tabla

se muestran los costos a tomar en cuenta.

Tabla 38 Costo de consultoria externa

Costos de consultoria externa
Rubro Meses Salario Costo total
Profesional externo 4 $600.00 $2,400.00
Total $2,400.00
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Nota: Esta tabla muestra el costo total de la contratacién de un profesional externo.

El costo de contratar a un profesional externo por cuatro meses en el que se

desarrollara este proceso es de $2,400.00 dolares americanos.



Tabla 39:

Cronograma de actividades

9 CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES
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CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES - PROGRAMA DE EVALUACION DE 360 GRADOS

TIEMPO - MES ENERO 2023 - DICIEMBRE 2023

Actividades Responsable
g I @
£ g
2 : & = ) 2 £ g g £ £
g 2 s 2 g 5 > 2 3 s 3
Realizar dinamicas en las cuales se Talento Humano
fortalezca la comunicacion, retencién de X X
informacion y tener una mejor recepcion del
mensaje.
Realizar actividades en las cuales se Talento Humano
observe la capacidad de influir, motivar, X X
organizar y llevar a cabo acciones para lograr
sus fines y objetivos.
Realizar actividades en las cuales se Talento Humano
ponga en relevancia la atencién, empatia, X
respeto y aceptacién de diferencias entre los
miembros de la organizacion.
Curso o taller acerca de relaciones Talento Humano
interpersonales X
Realizar un taller acerca del Talento Humano
uso correcto de los canales de comunicacion. X
Actividades variadas y con diferentes Talento Humano
X X

posibilidades para que los empleados escojan
el tipo ded actividad del que quieren participar.
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Reunion para comer con todos los
colaboradores, asistan a eventos en
representacion de la empresa.

Talento Humano

Disefiar desde el principio del afio
todo el cronograma de fechas especiales para la
organizacion y para los empleados.

Talento Humano

Disefiar un cronograma en el que
queden establecidas las capacitaciones
enfocadas hacia cada departamento de la
institucién.

Talento Humano

Curso (taller) gratuito de trabajo en
equipo y liderazgo

Talento Humano

Reconocimientos corporativos
mediante actividades

Talento Humano

Realizar una capacitacién acerca de la
iniciativa e innovacion.

Talento Humano

Generar espacios de interaccion en
donde el personal tenga la oportunidad de
participar, opinar, sigerir las actividades que se
tomen dentro de la institucidn.

Talento Humano

Realizar  una  evaluacion  de
desempefio a cada colaborador en la cual se
examine el avance y el cumplimiento de

objetivos y metas individuales.

Talento Humano

Nota: La presente tabla muestra las diferentes actividades a desarrollarse durante el afio 2023
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10 PRESUPUESTO
Todo Programa requiere de una inversion en dinero, una vez se obtienen los
resultados del diagnostico, se evallan los posibles costos, no requiere de mayor
inversion, solo del compromiso de los directivos de la Cooperativa de ahorro y credito
“Cristo Rey”

El presupuesto con que cuenta la Cooperativa de ahorro y crédito “Cristo Rey”
para la ejecucion del “Programa de evaluacion del desempenio de 360 grados para la
Cooperativa de ahorro y crédito Cristo Rey de la ciudad de Loja, para el afio 20227, es
de DOSMIL DIEZ DOLARES AMERICANOS ($2,010.00). La descripcion de como

se ha de invertir dicho monto se explica en la siguiente tabla.

Tabla 40
Presupuesto
PRESUPUESTO
PERSPECTIVA 1 - Liderazgo
Detalle actividades / requerimiento Valor
Realizar dinamicas en las cuales se fortalezca la $50,00

comunicacion, retencién de informacion y tener una mejor
recepcion del mensaje.

Realizar actividades en las cuales se observe la $100.00
capacidad de influir, motivar, organizar y llevar a cabo acciones
para lograr sus fines y objetivos.
Realizar actividades en las cuales se ponga en relevancia $100.00
la atencion, empatia, respeto y aceptacion de diferencias entre los
miembros de la organizacion.
PERSPECTIVA 2 — Comunicacién
Detalle actividades / requerimiento Valor
Curso o taller acerca de relaciones interpersonales $140,00

Realizar un taller acerca del uso correcto de los canales $240.00
de comunicacién.

PERSPECTIVA 3 - Pertenencia

Detalle actividades / requerimiento Valor
Actividades variadas y con diferentes posibilidades para  $50,00

que los empleados escojan el tipo ded actividad del que quieren

participar.

Reunién para comer con todos los colaboradores, asistan ~ $100.00
a eventos en representacion de la empresa.

Disefiar desde el principio del afio todo el cronograma $50.00
de fechas especiales para la organizacion y para los empleados.

PERSPECTIVA 4 — Motivacion
Detalle actividades / requerimiento Valor
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Disefiar un cronograma en el que queden establecidas $240,00
las capacitaciones enfocadas hacia cada departamento de la
institucion.

Curso (taller) gratuito de trabajo en equipo y liderazgo $240.00

Reconocimientos corporativos mediante actividades $250.00
PERSPECTIVA 5 — Desarrollo personal
Detalle actividades / requerimiento Valor

Realizar una capacitacion acerca de la iniciativa e $300,00
innovacion.

Generar espacios de interaccion en donde el personal $50.00

tenga la oportunidad de participar, opinar, sigerir las actividades
que se tomen dentro de la institucion.

Realizar una evaluacion de desempefio a cada $100.00
colaborador en la cual se examine el avance y el cumplimiento de
objetivos y metas individuales.

VALOR TOTAL $2,010.00
Nota: Esta tabla muesta la descripcion de como se va invertir el monto antes mencionado en las

diferentes actividades planteadas.

10.1Registro

Cabe sefialar que, las calificaciones recabadas por cada evaluado sera anexada
al CV de cada colaborador, permitiendo asi, que esta juegue a su favor o en contra para
futuros trabajos, o si lo que buscan es optar por estudios o trabajos en el extranjero,
pues, este tipo de evaluacion son requeridos para una mejor confianza y determinacion

en un puesto o lugar de trabajo o servicio.

10.2 Acta de entrega

En la ciudad de Loja a los 06 dias del mes de julio del ano 2023, Jefe del
departamento de Recursos Humanos, hacen la presente acta de entrega dirigida a la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Cristo Rey. Por lo tanto, me dispongo a entregar los
siguientes resultados de la evaluacion de 360° que fue dirigida al personal corporativo,

asi como a los socios-clientes.

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

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

Carmen Chuquirima Ab. Alcivar Espinoza

11 RESULTADOS ESPERADOS

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

decisiones de mejora a la empresa.

Es importante que la empresa tome acciones, puesto que, a través de este método de
evaluacion incentiva a los empleados a desarrollar su trabajo de manera eficiente, para
ello es necesario que reciban estimulos que le motiven al colaborador, de igual manera

incentiva a que otras entidades pongan en marcha la evaluacién de desempefio 360°.

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

aplicacion de las estrategias correctivas.



INSTITUTO TECNOLGGICO

JHacewos W de falentoy




117

a. MEDIO DE SOCIALIZACION

Se procedid a realizar la socializacion IN SITU de los resultados esperados el
dia 29 de septiembre en el salén auditorio de la cooperativa de ahorro y crédito “Cristo
Rey” en el horario de 04:00 p.m 05:00 p.m. con la presencia de la Ing. Liliana

Chuquimarca, jefe del departamento de Talento Humano.

En la Socializacion, se supo informar sobre nuestro Brochure, el cual se refleja
nuestro Proyecto de Titulacion denominado “Programa de Evaluacion del desempefio
para la Cooperativa de ahorro y Credito Cristo Rey de la ciudad de loja, para el afio
2022, se dio a conocer la presentacion de la empresa, el marco legal, las ventajas y
desventajas, las competencia e indicadores de la evaluacion de desempefio para los
diferentes ejes tanto manueles como online, presupuestos, cronograma y los resultados

esperados, teniendo un resultado exitoso para la institucion.

Figura 18

Sacializacién del proyecto

Nota: El presente grafico representa la socializacion del proyecto



Figura 19

Socializacién del proyecto

Nota: El presente gréafico representa la socializacién del proyecto de investigacion

Figura 20

Socializacidn del proyecto de investigacion

CRISTOREY.
Caop de Aboo y Crédio.

Nota: El presente grafico representa la socializacion del proyecto de investigacién
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b. MATERIAL VISUAL UTILIZADO

Figura 21
Material visual

“PROGRAMA DE
EVALUACION DEL
DESEMPENO DE 360
GRADOS PARA LA
COOPERATIVA DE
AHORRO Y CREDITO

CRISTO REY DE LA

CIUDAD DE LOJA, PARA EL
ANO 2022”

W

Coop. de Ahorro y Crédito

Nota: El presente grafico representa el material visual utilizado
Figura 22
Material visual

INTRODUCCION

El presente plan de accion surge al conocer los resultados de
las encuestas y entrevistas que se aplico a los colaboradores de la
Cooperativa de Ahorro y crédito Cristo Rey, en la cual se
comprueba que no existe una evaluacion de desempefio en la

oa , ~ empresa.
EUﬂ uacion e[ 8)6714/)6)00 Los colaboradores de la %ooperativa de ahorro y crédito
Cristo Rey creen necesario que se establezcan esquemas o planes
m g de evaluacion, por lo que, medir el rendimiento laboral de los
7 trabajadores es muy importante para averiguar lo que estan
haciendo bien, las dificultades que tienen y asi dar soluciones

encaminadas a optimizar los procesos de las empresas y buscar
los mecanismos de mejora en la eficiencia de la entidad.

Nota: El presente grafico representa el material visual utilizado para la socializacion del proyecto



Figura 23

Material visual

VENTAJAS
La empresa podrd fomar decisiones con los
resultfados de la evaluacién de desempefio 340°, para
mejorar la productividad.

El drea de recursos
aclividades para mejorar
empleados

humanos
las

podrd realizar
capacidades de los

Los empleados tendrdn conocimiento sobre sus
fortalezas y debilidades, lo cual les permifiré mejorar su
desarmollo denfro de la entidad

Ofrece rehroalimentacién  constructiva
parametros se ajustan en consecuencia.

si los

Ayuda a wuna organizacién a idenfificar las

necesidades de formacién de su personal.

O COMPARATIV

DESVENTAJAS
La empresa no podrd tomar decisiones para
mejorar su productividad, dado que no cuenta con la
informacién necesaria para ello.

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

Los empleados no podrdn desarrollarse de mejor
manera en la enfidad si desconocen de sus
competencias y como pueden mejorar su rendimiento

Si los evaluadores no tienen experiencia y no se
definen los parametros, esto puede conducir a desastres.

Requiere una cantidad sustancial de datos para
trabajar con ellos y obtener inferencias.

Nota: El presente grafico representa el material visual utilizado para la socializacién del proyecto

Figura 24

Material visual

licacion de una e on de d

Modelo de evaluacion

Para este programa se ha optado por la

P

30%, colaboradores con un 20%, pares el 10% y, clientes que es lo fi

peiio 360 grados, ya que este permite recabar informacion

real, objetiva y precisa de los participantes, pues, estos se destacan por conformar roles como: Jefe inmediato que cuenta con un peso de

3

Cllonles 180°
(40%)

a

| para la Cooperativa con un peso del 40%.

Nota: El presente gréfico representa el material visual utilizado para la socializacion del proyecto
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Figura 25

Material visual

Calificacion

La calificacion sera
ponderada de acuerdo a
los resultados de todas las

evaluaciones realizadas a
los cuatro grupos aqui
presentados.

PUNTAJES DE LA EVALUACION DE

DESEMPENO
Sobresaliente 9-10
Satisfactorio 7-8
Necesidad de mejora 5_4
No satisfactorio 3-5

Nota: El presente gréafico representa el material visual utilizado para la socializacion del proyecto

Figura 26

Material visual
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Cronograma de actividades

Aqui se destacan las fechas establecidas a realizarse cada fase de la

evaluacion propuesta.

Cronograma de actividad es enero 2023 — mayo 2023

Actividad Fecha
Levantamiento de formulacion 1 de febrero al 31 de marzo
Evaluacién 13 -17 de marzo
Calculo de resultados 10— 17 de abril
Entrega de resultados de la 24 de abril
evaluacion
Feedback 1-5 de mayo
Entrega de informe final 22 de mayo

Nota: Esta tabla muestra que la evaluacion del desempefio conllevara en un
tiempo de 4 meses desde el 1 de febrero al 31 de mayo.

Nota: El presente gréafico representa el material visual utilizado para la socializacién del proyecto
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Figura 27

Material visual

Conclusion

® Ta aplicacion de la evaluacion del desempefio 360° permitira reducir costos y tiempos
generando un mayor compromiso en las funciones asignadas para alcanzar la planificacion
establecida y los objetivos planteados.

Recomendacion

Se le sugiere a la Cooperativa poner en practica la propuesta de evaluacion del
desempefio 360°, para que pueda generar informacion de calidad, misma que se puede
utilizar para planes de desarrollo, salarios, promociones, capacitaciones, adicionalmente
estos resultados pueden servir para brindar reconocimiento, retencion o despido de
trabajadores.

Nota: El presente gréafico representa el material visual utilizado para la socializacion del proyecto

Figura 28

Material visual

CRISTOREY
Coop. de Ahorro y Crédito

Nota: El presente gréafico representa el material visual utilizado para la socializacion del proyecto
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11.1 ENTREGA DE RESULTADOS

Una vez finalizada la recopilacion de informacion referente a la evaluacion del
desempefio de 360 grados, se procedio a desarrollar lineamientos para el programa de
evaluacion del desempefio, posterior a esto se socializd el programa con el fin de dar
a conocer informacion relevante, finalmente el programa de Evaluacion del
Desempefio fue entregado a la Ing. Yadira Betancourt, en calidad de gerente encargada

(E) de la cooperativa de ahorro y crédito “Cristo Rey”, de la ciudad de Loja.



Loja 29 de septiembre de 2022

El suscrito, Ing. Yadira Betancourt, GERENTE (E ) DE LA COOPERATIVA DE
AHORRO Y CREDITO “CRISTO REY”, a peticion de parte interesada y en forma
legal.

CERTIFICA:

Que las senoras: LOZANO LOZANO MELVA ALICIA, con cédula de identidad Nro.
1900840941 y PRIETO MERINO MARIA DANIELA, con cédula de identidad Nro.
1104487614, han realizado la respectiva SOCIALIZACION Y ENTREGA DE LOS
RESULTADOS DE SU PROYECTO DE TITULACION, denominado “PROGRAMA
DE EVALUACION DEL DESEMPENO DE 360 GRADOS PARA LA COOPERATIVA
DE AHORRO Y CREDITO CRISTO REY DE LA CIUDAD DE LOJA, PARA EL ANO
2022" a los directivos de nuestra institucion

Particular que se comunica en honor a la verdad para los fines académicos pertinentes.

Z3»C00PERATIVA DE ANORRO
Y CREDITO

e fingc
Telf: 2540745 = 2580470
tarka (¢:quino) Teléfono 2583060

) Teléfono 2583164
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11 CONCLUSIONES

Una vez realizada la investigacion y la propuesta de implementar un sistema de

evaluacion del desempefio 360° nos permitimos presentar las siguientes conclusiones.

Que la institucion a la fecha de investigacion no contaba con un modelo de
Evaluacion del Desempefio actualizado, por lo que se optd por conseguir
informacion actualizada, mediante la ejecucidn de los formularios propuestos
para disefiar un nuevo modelo de evaluacion, el presente trabajo contiene una
planificacion del proceso de evaluacion con el fin que en un futuro se pueda

realizar un manual de evaluacién del desempefio 360°.

Mediante los resultados obtenidos a través de la encuesta y entrevista al
personal de la Cooperativa se determind que un porcentaje de trabajadores
estan insatisfechos por la carencia de un sistema de evaluacion del desempefio
lo que ha hecho desconocer fuente de informacion muy util para tomar
decisiones sobre los trabajadores, tanto en desarrollo, en salarios,
promociones y reconocimientos,por lo tanto a atraves de este resultado se
pudo determinar que el Departamento de Talento Humano tiene la
responsabilidad de contar con una Evaluacién del Desempefio que
proporcione a la Gerencia un instrumento que sirva para evaluar la actuacion
de los empleados y al no tenerlo actualizado, éste no es Gtil para el fin del

mismo.

En cuanto al analisis realizado a la Estructura Organizacional del
Departamento de Talento Humano se observé que la Institucion que no cuenta
con una Unidad Responsable que se encargue el proceso de evaluacion del
desempefio, por tal motivo se desarrollo un modelo de evaluacion del
desempefio 360°, este sistema de Evaluacion de Desempefio de 360 grados,
contribuird para la retroalimentacion de los procesos de reclutamientos y
seleccion de personal y para actualizar los perfiles ocupacionales, ademas
mejorara la comunicacién entre Jefes, Subordinados y Pares, con lo cual se
genera un ambiente de trabajo adecuado que permitird cumplir los objetivos

institucionales.
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Para que los trabajadores conozcan el modelo de la evaluacion del
desempefio 360°, este debe ser correctamente comunicado, por el encargado
de Talento Humano, al cual previamente se le socializO de manera
personalizada el modelo de evaluacién de desempefio, cabe recalcar que los
empleados de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Cristo Rey, estdn conscientes
de que la Evaluacion de Desempefio realizada, es para su beneficio, ya que nos
permite identificar al o los empleados que requieren una capacitacion, se pudo
evidenciar que existe la voluntad de parte del personal para recibir
capacitacion, en las areas que el jefe superior inmediato considere conveniente,
brindando la oportunidad de enmendar las deficiencias y debilidades que se

detecten.
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12 RECOMENDACIONES

Con el presente trabajo de investigacion, me permito determinar algunas

recomendaciones.

Se considera la necesidad de implementar un sistema de evaluaciéon del
desempefio llamado 360° para mejorar el desempefio profesional y personal
de los trabajadores de la Cooperativa de ahorro y crédito Cristo Rey de la
ciudad de Loja, implementar un Programa de mejora que permita rescatar y
motivar al trabajador por la excelencia en la calidad del servicio que
proporcionada a los socios de la Cooperativa de ahorro y crédito Cristo Rey,
ademas el Departamento de Talento Humano debe ser muy especifico en sus
objetivos y éste debe concentrarse a la compresion del comportamiento
humano en su entorno de trabajo, pues de este departamento depende en gran

medida el buen funcionamiento de la Institucion.

Se le sugiere a la Cooperativa poner en practica la propuesta de evaluacion
del desempefio 360°, para que pueda generar informacion de calidad, misma
que se puede utilizar para planes de desarrollo, salarios, promociones,
capacitaciones, adicionalmente estos resultados pueden servir para brindar
reconocimiento, retencion o despido de trabajadores. Por lo tanto, es
importante que se realice las evaluaciones de Desempefio laboral al menos
una vez al afio y dar un adecuado tratamiento a los resultados obtenidos, para

que estos contribuyan a la consecucion de los objetivos y metas trazados.

Es indispensable que los responsables del proceso de la evaluaciéon del
desempefio establezcan estrategias para identificar y eliminar malas practicas
como por ejemplo utilizar el proceso para justificar promociones, incentivos
econdmicos o estimulos o por el contrario para sancionar o despedir a quienes
no son merecidos, del mismo modo se seguiere que el Departamento de Talento
Humano, gestione un plan de capacitacion para todo el personal administrativo,
en especial para aquellas areas que obtengan calificaciones inferiores en las

evaluaciones.
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Después de obtener los resultados de la Evaluacién de Desempefio y aplicar
las medidas correctivas, se recomienda al Departamento de Talento Humano
implementar un plan de carrera, para que garantice el desarrollo profesional de
las personas con alta capacidad, beneficiando de esta manera a toda la
Institucion, es importante para que este proyecto sea aun mas exitoso, se
integren todas las areas de la Cooperativa (Gerente, Jefes Departamentales,
trabajadores) para que se entienda el concepto de la misma y exista una

continuidad en cualquier proceso.
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14 ANEXOS

14.1 PRESUPUESTO

Recursos Humanos

v
v

Director de Titulacién: Ing. Joffre Vicente Sarmiento Chase Mgs.
Estudiantes: Melva Alicia Lozano Lozano.

Maria Daniela Prieto Merino.

v" Empresa: Cooperativa de ahorro y crédito “Cristo Rey” de la ciudad de Loja.

Recursos Materiales

v

v
v
v
v

Herramientas tecnoldgicas — Computadora — Teléfono celular
Servicio de internet

Material de apoyo

Libros

Diccionarios

Recursos Financieros

Entendemos como presupuesto a un calculo monetario anticipado para la

ejecucion de distintos procesos investigativos en el que se detallan los gastos previstos

dentro de un periodo de tiempo determinado.

El recurso econémico que se utilizara para la elaboracion del presente proyecto

de investigacion asciende a 2532.00 ddlares americanos mismos que seran cubiertos

por los autores.



Tabla 41

Presupuesto utilizado para la ejecucion del proyecto
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PRESUPUESTO
RUBROS UNIDAD CANTIDAD COSTO COSTO
DE MEDIDA UNITARIO TOTAL
RECURSO MATERIAL Y TECNOLOGICO
CD de datos Unidad 2 1.00 2.00
Fotocopias Hojas 250 0.05 12.50
Impresiones Hojas 300 0.10 30.00
Anillado Unidad 2 1.50 3.00
Suministros de Of.  Unidad 2 5.00 10.00
Empastado 1 25.00 25.00
Unidad
Disefiador Grafico  Unidad 1 100.00 100.00
Impresion Unidad 2 30.00 60.00
brochure
Internet (6 meses) Mensual 6 25.00 150.00
SERVICIOS VARIOS
Transporte Unidad 1 8.00 8.00
Alimentacion Valor total 2 2.75 5.50
Costo de matricula  Valor total 2 986.00 1972.00
Hoja valorada Hojas 2 2.00 4.00
SUBTOTAL 2382.00
Imprevistos 5% 150.00
TOTAL 2532.00

Nota: Esta tabla muestra los recursos utilizados para la ejecucion del presente proyecto.
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14.2 CRONOGRAMA
Tabla 42
Cronograma de actividades
N° Actividades Abril Mayo Junio Julio Agosto Septiembre Octubre
123 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 23 4

1 Taller de investigacion y formulacion del

proyecto de investigacién de fin de carrera. X
2 Identificacién del problema. X
3 Planteamiento del tema.

X
4 Elaboracion de la justificacion.
X

5 Planteamiento de objetivos general y objetivos X

especificos.
6 Elaboraciéon del marco institucional y marco X

tedrico. X
7 Elaboracion  del  disefio  metodoldgico, X

metodologias y técnicas a ser utilizadas en la

investigacion.
8 Determinar la muestra, recursos y bibliografia.

X
9 Presentacion del ante proyecto al Vicerrectorado.
X

10  Aprobacion de temas de proyectos de la X X

investigacion de fin de carrera.
11  Desarrollo de investigacion y propuesta de X X X X X X X X

accion. X
12 Elaboracion de conclusiones y recomendaciones X X

y levantamiento del documento final del borrador X

del proyecto de investigacion.
13  Entrega de proyectos de investigacion de fin de X X

carrera X

Nota: Esta tabla muestra el cronograma de actividades que se desarrollaron durante el proceso de investigacion.
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14.3 CERTIFICACION DE APROBACION - VICERECTORADO

2 IECNCLOCICO.

RICANO

VICERRECTORADO ACADEMICO

Loja, 13 de Julio del 2022
Of. N° 301 -VDIN-ISTS-2022

Sr.(ita). LOZANO LOZANO MELVA ALICIA

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

Ciudad

De mi consideracién:

Por medio de la presente me dirijo a ustedes para comunicarles que una vez revisado el anteproyecto
de investigacion de fin de carrera de su autoria titulado “PROGRAMA DE EVALUACION DEL
DESEMPENO DE 360 GRADOS PARA LA COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO CRISTO
REY DE LA CIUDAD DE LOJA, PARA EL ANO 2022”, el mismo cumple con los lineamientos
establecidos por la institucion; por lo que se autoriza su realizacion y puesta en marcha, para lo cual
se nombra como director de su proyecto de fin de carrera (el/la) Mgs. JOFFRE VICENTE
SARMIENTO CHASE.

Particular que le hago conocer para los fines pertinentes.

Atentamente,
/ S
K g7
Ing. German Patricio Villamarin Coronel Mgs. . V‘CERRE;;TQRADO b
VICERRECTOR DE DESARROLLO E INNOVACION DEL lézls V?

e v A —

Matriz: Miguel Riofrfo 156-25 entre Sucre y Bolivar. Telfs: 07-2587258 / 07-2587210 Pagina Web:
www .tecnologicosudamericano.edu.ec
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VICERRECTORADO ACADEMICO

Loja, 13 de Julio del 2022
Of. N° 303 -VDIN-ISTS-2022

Sr.(ita). PRIETO MERINO MARIA DANIELA

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

Ciudad

De mi consideracién:

Por medio de la presente me dirijo a ustedes para comunicarles que una vez revisado el anteproyecto
de investigacién de fin de carrera de su autoria titulado “PROGRAMA DE EVALUACION DEL
DESEMPENO DE 360 GRADOS PARA LA COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO CRISTO
REY DE LA CIUDAD DE LOJA, PARA EL ANO 2022”, el mismo cumple con los lineamientos
establecidos por la institucién; por lo que se autoriza su realizacion y puesta en marcha, para lo cual

se nombra como director de su proyecto de fin de carrera (el/la) Mgs. JOFFRE VICENTE
SARMIENTO CHASE.

Particular que le hago conocer para los fines pertinentes.

Atentamente,
- F i)
WPERIOR &g

‘ $ K
=N // Iy G
/L. N 7 / 2] 9

M ~ ~
JeFZ “ g b g

Ing. Germén Patricio Villamarin Coronel Mgs. « VICERRECTORADO &+
VICERRECTOR DE DESARROLLO E INNOVACION DEL ISTS (%/

O“MER\CP

S T e e AN S L O B R A it

Matriz: Miguel Riofrio 156-25 entre Sucre y Bolivar. Telfs: 07-2587258 / 07-2587210 Pagina Web:
www.tecnologicosudamericano.edu.ec



14.4 CERTIFICADO DE EJECUCION DEL PROYECTO

" Hacenos gente de talento!

(. INSTITUTO TECNOLOGICO | s
D SUDAVERICANO [ mamuwe

Loja, 06 de junio de 2022

Abogado

Alcivar Espinosa Ordoiiez

GERENTE DE LA COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO "CRISTO REY"
Presente. -

De nuestra consideracion:

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

En calidad de Director de Titulacion, he considerado oportuno plantear el tema
denominado “PROGRAMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO DE 360 GRADOS PARA
LA COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO CRISTO REY DE LA CIUDAD DE LOJA, PARA
EL ANO 2022” el que busca contribuir de manera directa a los procesos de gestion
efectiva de uno de los recursos mas importantes de la empresa como lo es el recurso
humano y asi mejorar la productividad de la institucién y el buen desempefio de los
colaboradores y trabajadores a su cargo.

Para la ejecucion del proyecto antes mencionado se asignd a las estudiantes: Maria
Daniela Prieto Merino con C.I 1104487614 y Melva Alicia Lozano Lozano con C.I
1900840941, las mismas que necesitan de su previa autorizacion para el levantamiento
de informacion, investigacion in situ o virtual y socializacion de la propuesta de accion
en la entidad a la que usted direcciona y precede.

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

Atentamente,

Q 7 L
Ma hiefap eto Merino Melva Alicia Lozano Lozano
ESTUDIANTE RESPONSABLE ESTUDIANTE RESPONSABLE

w2

Ing. Joffre Vice te-Sarmiento Chase, Mgs

@\EL PROYECTO ?

/@c%ﬁéﬁﬁfo{ ARVER |
3 Y CREDITO |
7/ “CRISTO REY"|
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14.5 CERTIFICADO DE IMPLEMENTACION DEL PROYECTO

A 4

REY

Ing.

Joffre Vicente Sarmiento Chase, Mgs.

DIRECTOR DEL PROYECTO

INSTITUTO TECNOLOGICO SUPERIOR SUDAMERICANO
Ciudad.

De mi consideracion:

Me es grato dirigirme a usted para hacerle conocer que en calidad de Gerente General
de la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Cristo Rey" autorizo a los estudiantes Maria
Daniela Prieto Merino con Cl 1104487614 y Melva Alicia Lozano Lozano con CI
1900840941, estudiantes del periodo extraordinario de la Carrera de Gestion de Talento
Humano, para que realicen el proyecto denominado “PROGRAMA DE EVALUACION
DEL DESEMPENO DE 360 GRADOS PARA LA COOPERATIVA DE AHORRO Y
CREDITO CRISTO REY DE LA CIUDAD DE LOJA, PARA EL ANO 2022".

Procuraremos brindar todas las facilidades que estén a nuestro alcance, para que las
actividades de su (s) estudiante (s) sean desarrolladas con absoluta normalidad, para el
desarrollo exitoso de las instituciones que representamos.

Atentamente.

; / 2 “SC00FERATIVA DE AHORRO |
P Y CREDITO
£ = A ~—“CRISTO REY”

Creciendo Juntos



(. INSTITUTO TECNOLOGICO | > o
SUDAMERICANG | | st
' Hacewos sente de talento!

Loja, 26 de septiembre de 2022
Abg.
Alcivar Espinoza Ordofiez
GERENTE DE LA COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO “CRISTO REY”
Presente. -

De nuestra consideracion:

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

En calidad de Director de Titulacion, solicito de la manera mas cordial se indique la
fecha, hora y responsable para el proceso de socializacion de los resultados finales del
tema investigacion denominado “Programa de evaluacion del desempeiio de 360 grados
para la Cooperativa de ahorro y crédito Cristo Rey de la ciudad de Loja, para el afio 20227,
ejecutado por las estudiantes Melva Alicia Lozano Lozano con C.I 1900840941, y a la
estudiante Maria Danicla Prieto Merino con C.I 1104487614, mismos que necesitan
de su previa autorizacion para coordinar dicha actividad.

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

A la espera de su gentil aiencion y aprobacién nos despedimos agradeciéndole de
antemano su predisposicton y colaboracién para que la academia a través de la

|

investigacion contribuya a! cesarrelio y bienestar organizacional.

Atentamente, -"'('-q“
- \'//}\ ~ 1.0 \
Q,Q)k N _,’\'\’ b T SR
iy o |
Vb

pe A _>

i PEL PROYECTO

Melva Alicia Lozanc Lozano “Maria Daniela Prieto Merino
ESTUDIANTE RESPONSABLE ESTUDIANTE RESPONSABLE

<

ot
o Yo .
Sadiiento Chase, Mgs. O "C\:)\ QCI
(e,
A
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PR
CRISTO REY OF-GTH-0143-2022
v Cocp. de Ahorro y Crédito

Loja, 27 de septiembre de 2022

Ingeniera
Yadira Betancourt Medina
GERENTE ENCARGADA DE LA COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO “CRISTO REY”

Ciudad.

Por medio del presente me dirijo a usted, para expresarle un cordial saludo, desedndole
éxitos en sus delicadas funciones y con las debidas consideraciones, en referencia a la
peticion de fecha 26 de septiembre 2022, suscrita por el Mgs. Joffre Sarmiento Chase,
Melva Lozano y Maria Prieto, previa autorizacién de Gerencia (E):

Solicito se comunique que la socializacion del tema “Programa de evaluacién del
desempefio 360 grados para la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Cristo Rey” se realice el

dia jueves 29 de septiembre a las 16H00.

Sin otro particular me suscribo de usted,

Atentamente,

e

ing. Liliana Chuquirima
Jefe Talento Humano Tna Miisty Aey

L




~

CRISTOREY
Coop ce Arono y Crédio

Loja 29 de septiembre de 2022

El suscrito, Ing. Yadira Betancourt, GERENTE (E ) DE LA COOPERATIVA DE
AHORRO Y CREDITO “CRISTO REY", a peticion de parte interesada y en forma
legal

CERTIFICA:

Que las senoras: LOZANO LOZANO MELVA ALICIA, con cédula de identidad Nro.
1900840941 y PRIETO MERINO MARIA DANIELA, con cédula de identidad Nro.
1104487614, han realizado la respectiva SOCIALIZACION Y ENTREGA DE LOS
RESULTADOS DE SU PROYECTO DE TITULACION, denominado “PROGRAMA
DE EVALUACION DEL DESEMPENO DE 360 GRADOS PARA LA COOPERATIVA
DE AHORRO Y CREDITO CRISTO REY DE LA CIUDAD DE LOJA, PARA EL ANO
2022" a los directivos de nuestra institucion

Particular que se comunica en honor a la verdad para los fines académicos pertinentes.

Y Cripf

Telf 0745 - 2530470

yino) Teléfo:

2583060
eiéfono 2583164
i7@hotmail.es

14.7 ENCUESTA APLICADA

Figura 31 Encuesta apliacada
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Hacemos gente de talentol

(. INSTITUTO TECNOLOGICO TALENTG HU o
' SUDAM ERICANO TECNOLOGIA SUPERIOR

ENCUESTA

Estimado colaborador un cordial saludo, soy estudiante de la Carrera de Gestién de Talento Humano
del Instituto Superior Tecnologico Sudamericano solicito su ayuda con la presente encuesta misma que
es confidencial y con fines académicos, que serd manejada exclusivamente para el desarrollo de nuestro
tema de titulacion denominado “Programa de Evaluacién del Desempefio de 360 grados para la

cooperativa de ahorro y crédito Cristo Rey de la ciudad de Loja, para el aio 2022”.

Género
Masculino ()

Femenino ()

Edad

Entre 18 a 23 afios ()
24 229 afios ()
30a35afios ()

36 a4l afios ()

Mas de 42 afios ()

3- ¢ De qué forma miden su rendimiento y productividad en la organizacion?
Evaluacién de desempefio 360 grados ()
Entrevista personal ()

Observacion ()

4- ;Su jefe le dio a conocer las expectativas que tiene la empresa sobre su desempefio?
Siempre ()

De vez en cuando ()

Nunca ()

5- ¢ Ha recibido comentarios sobre su desempefio laboral?
Siempre ()
De vez en cuando ()

Nunca ()
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6- ¢ Los parametros de desempefio y competencias establecidas facilitan y mejoran tu
desempefio?

Si()

No ()

7 ¢ Conoce los objetivos de realizar una evaluacién de desempefio?
Si()
No ()

8- ¢ Considera que la evaluacion del desempefio sirve para incentivar o motivar al personal de la empresa?
Siempre ()

De vez en cuando ()

Nunca ()

9- ¢ Quiénes lo evaltan su desempefio laboral?
Talento Humano ()
Gerente ()

Contador ()

10- ¢Cree usted que es necesario plantear técnicas para evaluar a cada uno de los colaboradores?
Si()
No ()

11- ;Considera usted importante que las técnicas que se utilicen para evaluar el desempefio se relacionen
directamente con su puesto?

Si()

No ()

12- ; Conoce acerca de la evaluacion de 360 grados?

Si()
No ()

13- ¢ Sabia usted que la evaluacion del desempefio de 360 grados evalGia de una forma muy eficiente el cual
son los clientes, empleados, jefes y todo el personal?

Si()

No ()

14- ; De qué forma le gustaria que le socialicen los resultados de la evaluacion laboral?

Reunién ()
Correo electrénico ()
Plataformas virtuales ()
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Nota: El grafico muestra las presguntas de la encuesta aplicada.

Figura 32

Formulario Online jefe inmediato

TALENTO HUMANO

TECNOLOGIA SUPERIOR

Evaluacion del Jefe inmediato

La del P del jefe ir delaC es , ya que
mueve los hilos de la

empresa con el objetivo de dar cumplimiento con la misién, vision y valores de

la institucion, ademas, de llevar por el camino que lleve a una economia

estable para el posicionamiento de la misma en el corto, mediano y largo plazo.

@ 1 edu.ec [y
(no compartidos) Camblar de cuenta

Marque con una (X) de al nivel de del compor

descrito.

Area de fortaleza: Nivel de cumplimiento en Sy 4

Area de debilidad: Nivel de cumplimiento en 3,20 1

Orientacién a resultados

Nota: El presente grafico representa el formulario online para la evaluacion del jefe

inmediato

Figura 33

Formulario Online

TALENTO HUMANO

TECNOLOGIA SUPERIOR

Evaluacion de los Empleados

La evaluacién del desempefio de los empleados permite tener la
informacién necesaria sobre su practica y desempefio diario, con el objetivo
de establecer juicios de valor para orientar al profesional que labora en la
institucion a mejorar sus pi y rutinas, contribuy asl,aun
desarrollo integral de sus competencias.

= 1 .edu.ec [

(no compartidos) Cambiar de cuenta

Marque con una (X) de al nivel de del compor
descrito.
Area de fortaleza: Nivel de cumplimientoen 5y 4

Area de debilidad: Nivel de cumplimientoen 3,201

LIDERAZGO

Nota: El presente gréafico representa el formulario online para la evaluacion de los

empleados



clientes

Figura 34

Formulario online

TALENTO HUMANO

TECNOLOGIA SUPERIOR

Evaluacion de los Pares

La evaluacién del desempefio de los pares permite tener la

informacién necesaria sobre su practica y constancia en sus roles laborales,
esto se lo contrasta con los pardmetros establecidos y a partir de esa
indicacion se establecen juicios de valor para orientar al profesional en
ejercicio a mejorar su practica y contribuyendo a conseguir mejores
resultados.

Q 1 edu.ec [y

(no compartidos) Cambiar de cuenta

Marque con una (X) de
descrito.
Area de fortaleza: Nivel de cumplimiento en 5y 4.

al nivel de del compor

Area de debilidad: Nivel de cumplimiento en 3,20 1.

APRENDIZAJE CONTINUO
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Nota: El presente gréfico representa el formulario online para la evaluacion de los pares

Figura 35

Formulario online

TALENTO HUMANO

TECNOLOGIA SUPERIOR

Evaluacion de los Clientes

La evaluacion del desempefio de los clientes es fundamental y
neuralgico para determinar la informacién que permita crear estrategias y

i que ibiliten su ion, participacion, refieran a otros del
servicio otorgado, entre mas cuestiones que influyan de manera positiva en los
resultados de la Cooperativa.

= 1 edu.ec fy

(no compartidos) Cambiar de cuenta

Marque con una (X) de
descrito.
Area de fortaleza: Nivel de cumplimiento en 5y 4.

al nivel de del compor

Area de debilidad: Nivel de cumplimientoen 3,20 1.

CALIDAD DEL SERVICIO

Casinunca Frecuentemente Aveces Frecuentemente Casi

Nota: El presente grafico representa el formulario online para la evaluacion de los
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14.8 ENTREVISTA APLICADA

Figura 36

Entrevista aplicada

[. INSTITUTO TECNOLOGICO
TALENTO HUMANO

S U DAM ERICANO TECNOLOGIA SUPERIOR

Hacewos qente de talentol

ENTREVISTA
Estimado Gerente reciba un cordial saludo, soy estudiante de la Carrera de Gestion de Talento Humano
del Instituto Superior Tecnoldgico Sudamericano solicito su ayuda con la presente entrevista misma
que es confidencial y con fines académicos, que serd manejada exclusivamente para el desarrollo de
nuestro tema de titulacion denominado “Programa de Evaluacion del Desempefio de 360 grados para

la cooperativa de ahorro y crédito Cristo Rey de la ciudad de Loja, para el afio 2022”.

1- La institucién cuenta con un programada de evaluaciéon de desempefio para medir el rendimiento y
productividad de los colaboradores?

2- Cuél es la forma de medir el desempefio de cada colaborador frente a las funciones asignadas?
3- Cada que tiempo se realiza la evaluacion del desempefio a los colaboradores?

4- Qué aspectos evallan en sus colaboradores?

5. Cudles son las razones por las cuales Ud. evaluaria a sus colaboradores?

6- Qué decisiones toma con los resultados obtenidos de las evaluaciones del desempefio realizado a sus
colaboradores en su puesto de trabajo?

7- Considera que la evaluacion del desempefio tiene beneficios para la empresa?

8- Cudl es el responsable de realizar esta y en qué tiempo le brinda resultados?

9- Cuél es la forma de socializar los resultados hacia sus colaboradores?

10- Sus colaboradores mejoran a partir de la retroalimentacion y resultados obtenidos?

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

Nota: El grafico muestra las preguntas de la entrevista aplicada.
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14.9 PLAN DE SOCIALIZACION

Tabla 43

Plan de socializacion del proyecto de investigacion

Fecha Herramien | Actividades Objetivo Contenido Dia Hora Observaciones

ta utilizada socializado

Debido a las

Proveer la funciones de los
Exposicion del | aplicacion  del -Introduccion colaboradores no se

Computador - i0 -
P Programa  de | método de Presentacion pudo socializar al

26-09-2021 29-09-2022 | 16:00 a

Proyector Evaluacion del | evaluacion  de -Diagndstico total del personal de
- -Ventajas y 17:00 N
Diapositivas | Desempefio de | 360 grados para _ la institucion ya que
360 gradOS medir y mejorar Desventajas no se pueden
mediante el rendimiento de -Modelo  de interrumpir sus
diaDOSitivaS. cada colaborador. evaluacion actividades.

Nota: Esta tabla muestra el plan de socializacion de proyecto final de investigacion
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14.10 CERTIFICADO DE ABSTRACT

NSTITUTO TECNOLGRICS T— " —
UL € ENGLISH AREA . 3
(s SUDAMERICANO : A iy B romas
_

. ilacens woie e talepis; SUDAMERICANG

CERTF.N° 012- JG-1STS-2022
Loja, 21 de Octubre de 2022

El suserito, Lic. Jordy Christian Granda Feijoo, Mgs., COORDINADOR-DOCENTE
DEL AREA DE INGLES - CIS DEL INSTITUTO SUPERIOR TECNOLOGICO
“SUDAMERICANQ", a peticion de la parte interesada yen forma legal,

|

i CERTIFICA:

l

Que el apartado ABSTRACT del Provecto de Investigacion de Fin de Carrera de las
seftoritas  LOZANO LOZANO MELVA ALICIA ¥ PRIETO MERINO MARIA
DANIELA estudianies en proceso de titulacion periodo Abril — Noviembre 2022 de la
carrera de TALENTO HUMANO; estd correciamente traducido. lego de haber
cjecrtado las correcciones emitidas por mi persona; por cuanto se¢ awtoriza la
presentacion dentro del empastado final previo a la disertacion del proyecto.

Particular que commico en honor a la verdad para los fines académicos pertinentes.

English is a piece of cake!

B CENTRO
% 05 IDIOMAS

SODAVERICANO.

www.cis.edu.ec
Matriz: Miguel Riofrio 156-26 entre Sucre y Bolivar
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14.11 EVIDENCIAS FOTOGRAFICAS DEL PROCESO
Fase 1

Figura 297

Desarrollo de la investigacion

Nota: El gréafico representa el desarrollo de la investigacion

Figura 38
Desarrollo de la investigacion

Ry

Nota: El gréafico representa el desarrollo de la investigacion



Fase 2

Figura 39
Aplicacidn de la entrevista

i e el

Nota: El gréafico representa la aplicacion de la entrevista al gerente general de la COCR

Figura 40

Apliacion de la entrevista

Nota: El gréafico representa la aplicacion de la entrevista al jefe de Talento Humano
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Figura 41

Aplicacidn de la entrevista

Nota: El gréfico representa la entrevista aplicada al jefe de operaciones

Face 3

Figura 42

Socializando el proyecto

Nota: El presente gréafico representa la socializacion del proyecto



Figura 43
Socializacidn del proyecto

N
A 4

CRISTOREY

Coop. de Ahorro y Crédilo

Nota: El presente gréafico representa la socializacion del proyecto

Figura 44
Socializacidén del proyecto de investigacion

— =g el

Nota: El presente gréfico representa la socializacion del proyecto de investigacion
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Figura 45

Socializacidn del proyecto de investigacion

Nota: El presente gréafico representa la socializacion del proyecto de investigacion

Figura 46

Socializacidén del proyecto de investigacion

Conclusion

Recomendacion

Nota: El presente gréfico representa la socializacion del proyecto de investigacion
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Figura 47

Socializacidn del proyecto de investigacion

»

Muchas

Gracias

Nota: El presente gréafico representa la socializacion del proyecto de investigacion
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Figura 30

Socializacidn del proyecto de investigacion

CRISTO REY
Ao y Creceo

Nota: El presente gréafico representa la socializacion del proyecto de investigacion



