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1. Resumen

La evaluacion de desempefio es una herramienta clave para medir el rendimiento
y la productividad de los trabajadores en un periodo de tiempo determinado. Sin
embargo, existen diversos problemas que pueden impedir que una organizacion sea
competitiva, como procesos deficientes, falta de candidatos cualificados y/o monitoreo
constante a los colaboradores y una evaluacién inadecuada, es por ello que hemos
plateado como objetivo general disefiar un programa de evaluacion a través del método
360°, para medir la productividad de sus colaboradores en sus puestos de trabajo y de
manera general en la organizacion.

De esta manera la propuesta presentada busca analizar de manera efectiva las
habilidades y cualidades profesionales de los empleados, identificar posibles causas de
ineficacia y tomar medidas para restablecer la gestion del capital humano. Se elaboraron
formularios con estructuras e informacion actual para implementar un programa de
evaluacion integral en el centro de idiomas, lo que permitiria tomar decisiones como
ascensos, despidos y planes de carrera. Como principal conclusion el programa de
evaluacion 360° permitira optimizar los procesos internos y ayudara a la toma de
decisiones en un futuro. Se espera que la aplicacion de esta propuesta contribuya a
mejorar la calidad del servicio ofrecido por la entidad y a satisfacer las necesidades de
los estudiantes de manera efectiva, razon que se recomienda al gerente general del Fine
Tuned English que revise, analice y comparta la informacion sobre la propuesta antes
presentada con sus colaboradores para que comprendan de manera especifica y se logren
alcanzar las metas establecidas por la entidad. Después de obtener los resultados de la

evaluacion, se sugiere al departamento de Talento Humano que implemente un plan de



carrera para asegurar el desarrollo profesional de las personas con alta capacidad y se
integren todas las areas del Fine Tuned English para garantizar el cumplimiento de la

filosofia institucional en su oferta académica del idioma inglés.
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2. Abstract

Performance evaluation is a key tool to measure the performance and
productivity of workers over a period of time. However, there are several problems that
can prevent an organization from being competitive, such as deficient processes, a lack
of qualified candidates and/or constant monitoring of employees, and inadequate
evaluation, for that reason, it is established as a general objective to design an evaluation
program through the 360° method to measure the productivity of its collaborators in
their jobs and in a general way in the organization.

In this way, the proposal seeks to effectively analyze the skills and professional
qualities of workers, identify possible causes of inefficiency, and take measures to
restore human capital management. Forms with structures and current information were
developed to implement a comprehensive evaluation program in the language center,
which would allow decisions such as promotions, dismissals, and career plans to be
made. As a main conclusion, the 360° evaluation program will allow the optimization of
internal processes and will help decision-making in the future. It is expected that the
application of this proposal will contribute to improve the quality of the service offered
by the entity and satisfying the needs of the students in an effective way, for that reason,
it is recommended that the general manager of Fine-Tuned English to review, analyze,
and share the information about the proposal presented before with its collaborators so
that they understand it in a specific way and the goals established by the entity are
achieved. After obtaining the results of the evaluation, it is suggested to the Human
Talent Department that it implements a career plan to ensure the professional

development of people with high ability and integrate all the areas of Fine-Tuned
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English to guarantee compliance with the philosophy of the institution in its academic

offer of the English language.
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3. Problematizacion

El departamento de talento humano dentro de una organizacion es parte
fundamental, debido a que basado en el personal se establece las necesidades del cargo
de acuerdo a sus funciones, identificando asi las maneras de llegar al trabajador
cumpliendo con los objetivos trazados por la organizacion (Ramirez, 2021).

Si se lo ejecuta con profesionales altos y con procesos 6ptimos permitiran un
adelanto organizacional, pero ese no queda exento de diversos problemas que puedan
impedir que la organizacion sea competitiva dentro del mercado, tales como: procesos
deficientes al no contar con especialistas no conocedores del tema, falta de candidatos
cualificados que se adapten a las necesidades o los requisitos de la empresa, no realizar
un monitoreo constante a los colaboradores, y sobre todo no evaluar correctamente su
productividad.

La evaluacién de desempefio es un factor primordial que las organizaciones no
deben dejar de lado, sino pues, el cual nos permita medir el rendimiento y productividad
del colaborador en un periodo de tiempo adecuado.

A nivel mundial en Estados Unidos, 2019, un afio en el que la mayoria de los
estados reformaron sus sistemas de evaluacion del desempefio, en Florida, Michigan y
Tennessee el 97/98% del personal fueron evaluados en las escalas de Efectivo o Muy
Efectivo, casi idénticos a los niveles pre-reforma. Del mismo modo, (Kraft & Gilmour,
2017) analizaron los datos posteriores a la reforma de los sistemas de evaluacion en
diecinueve estados encontrando que un promedio del 2,7% de los funcionarios en esos
estados fueron calificados como No efectivos. En un Unico estado el porcentaje de los

mismos con bajas calificaciones se dieron a niveles por encima de 10%. Aunque no
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existe la evidencia con disponibilidad al publico en cuanto a despido del recurso
humano, es l6gico pensar que no se estan produciendo a gran escala en la mayoria de
estos lugares. Por lo tanto, el primer mecanismo para la mejora de la calidad de los
trabajadores, no ha llegado a materializarse de la forma en que se esperaba (Lopez M. J.,
2021).

En el Ecuador el desempefio laboral es una de las herramientas principales que
toda organizacion cuenta para mejorar el desempefio del recurso humano y por ende de
la misma organizacion, buscando obtener los mejores logros en lo que respecta a la
competitividad empresarial; sin embargo, ya en la practicidad son pocas las ocasiones en
que es posible encontrar sistemas de evaluacion del desempefio objetivos donde se
asegure una valoracion eficaz del proceso, es de vital importancia reconocer que la
evaluacion del desempefio debe ser llevada tanto de forma cualitativa como cuantitativa
en funcion del tipo de informacion que se quiere obtener de las personas y los cargos,
con el Unico fin de mejorar los procesos y fundamentar la toma de decisiones
organizacionales (Crison, 2018).

Los procesos de evaluacion de desempefio que se aplica en la actualidad en
nuestro pais genera como resultado que no se obtenga una medicion clara y transparente
razon por la cual se atraviesa una gran falta de identificacion de rendimiento de los
trabajadores en la Institucién, es por eso que la aplicacion de la evaluacién de
desemperio laboral en el rendimiento de los trabajadores se ha transformado en la
necesidad imperativa de mantener una herramienta adecuada que le permita evaluar las
funciones a desempefiar, definir programas de capacitacién y actualizacion, desarrollar

las habilidades del Talento Humano, buscando que el personal desempefie bien sus
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tareas y disminuya la brecha existente entre el perfil del puesto y el perfil del trabajador
(lturralde, 2011).

A nivel local el Centro de Idiomas Fine Tuned English ubicado en el canton
Loja, es una institucion dedicada a brindar el servicio de educacion, su publico objetivo
es toda la ciudadania que desee aprender el idioma inglés. Dado que se solicita
profesionales altamente calificados para que desempefien capacidad de organizacion y
planificacion e implementen nuevas metodologias, instrumentos o protocolos de
investigacion, y elaboraren proyectos de innovacidn que generen un impacto positivo en
la educacion del idioma inglés, es por ello que el centro de idiomas carece de una
herramienta para medir el desempefio de los mismos. Efecto de ello, se origina la
necesidad de realizar la presente investigacion, la cual, a través del analisis de las
variables de evaluacién del desempefio y la satisfaccion laboral, permitan establecer la
relacién que existe entre estas.

El presente proyecto de investigacion tiene como finalidad brindar un programa
de evaluacion de desempefio en el Centro de Idiomas del cantdn Loja, con el fin de
facilitar la correcta medicion de la productividad y rendimiento del colaborador en su
puesto de trabajo para satisfacer sus necesidades.

Por lo tanto, se pretende conocer las fortalezas y debilidades del grupo de
trabajo, de tal forma que se puedan mantener y si es necesario desarrollar ciertas
habilidades y/o caracteristicas mayormente perfeccionadas, las cuales son distintas en
los miembros del grupo, a través de cursos complementarios y eliminar las debilidades

que estén presentes, en el equipo humano.
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4. Tema
Programa de evaluacion de desempefio para el centro de idiomas Fine Tuned English en

la ciudad de Loja para el afio 2023.



5. Eleccion de la linea y sublinea de investigacion
Linea de investigacion:
Gestion administrativa, econémica, comunicativa de las organizaciones
Sublinea de investigacion:

Gestion del Talento Humano

35
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6. Justificacion

El presente proyecto de investigacion pertenece a la linea y sublinea de
investigacion de gestion administrativa del departamento de gestion de talento humano
mediante la evaluacion del desempefio, para medir de forma objetiva e integral la
conducta profesional, las competencias, el rendimiento y la productividad de los
colaboradores. Los resultados obtenidos ayudaran a la empresa a mejorar sus
actividades, asi mismo proporcionaremos recomendaciones positivas de acuerdo a las
necesidades de los trabajadores para que puedan mejorar eficazmente en cuanto a la
evaluacion del desempefio.

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

En el &mbito tecnoldgico del presente programa de evaluacién de desempefio
otorgara a la institucion contar con un modelo con la finalidad de medir de una forma

objetiva e integral la conducta profesional, las competencias, el rendimiento y la
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productividad, permitiendo que estos identifiquen sus fortalezas y debilidades. A partir
de esto proporcionar un plan de mejora y a su vez una retroalimentacion adecuada a
cada persona sobre su desempefio y mejorar el sistema de produccion. Es asi que nos
vemos obligados a plantear de manera prioritaria un método de evaluacién de
desempefio para que la organizacién pueda conocer el compromiso y responsabilidad de
cada uno de sus colaboradores frente a las actividades y funciones que se los esta
encomendando manteniendo una herramienta adecuada de evaluacién que le permita a
la empresa calificar el compromiso profesional de sus colaboradores, definir programas
de capacitacion y actualizacion, desarrollar las habilidades del talento humano,
buscando que el personal desempefie sus tareas eficiente y eficazmente, y disminuya la
relacién actual entre la satisfaccidn de sus clientes y el servicio recibido.

Correspondiente al &ambito social este proyecto se justifica debido al aporte que
se realizara a esta institucion educativa con el diagnéstico y propuesta de un sistema de
evaluacion de desempefio que no solo beneficiara a los propietarios de la empresa, sino
también a los empleados los cuales se sentiran valorados, asi como a sus clientes al
recibir un mejor servicio al incrementar la productividad en la empresa, efectuando
acciones de mejora, se minimizaran conflictos y coadyuvaran a mejorar el desempefio
dentro de la organizacién, elevando los niveles de confiablidad en la herramienta de
evaluacion, asi como en los indices de satisfaccion laboral. Permitiendo identificar sus
efectos y como estos influyen en el cumplimiento efectivo de metas y objetivos por
parte de los trabajadores, asi como en la potenciacion de las competencias de los

mismos.
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7. Objetivos

7.1 Objetivo General

Disefiar un Programa de Evaluacion de Desempefio a través del método 360°,

para medir el rendimiento y comportamiento de los colaboradores en sus puestos de

trabajo y de manera general en la organizacion.

7.2 Objetivos Especificos

Realizar una recopilacion bibliografica usando fuentes de informacion
primarias y secundarias, que permitan analizar y mejorar los programas de
evaluacion de desempefio y delimitar la tematica de nuestro proyecto de
investigacion.

Recopilar informacion mediante las técnicas de la encuesta y entrevista que
nos permita obtener informacion real de las diferentes empresas privadas de
la localidad sobre los programas de evaluacion de desempefio.

Desarrollar un programa de evaluacion de desempefio, mediante el uso del
método 360°, que permita medir y mejorar el rendimiento de los
colaboradores, orientado a obtener mejores resultados en la productividad de
la compafiia.

Socializar el proyecto de investigacion a través de una capacitacion
presencial con los directivos del centro de idiomas Fine Tuned English del
canton Loja, para aportar significativamente en el desarrollo y evolucion de

la organizacion desde una perspectiva diferente.
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8. Marco teorico
8.1 Marco Institucional

8.1.1 Historia

Fine-Tuned English Language Institute, es un maravilloso proyecto educativo
que toma forma un 04 de noviembre de 1992 de la mano de dos lojanos profesionales en
la ensefianza del idioma inglés, entusiastas emprendedores que se abrieron paso en el
mundo empresarial ofertando cursos de inglés para nifios, jovenes y adultos; y quienes
con esfuerzo, dedicacion, amor y vision de futuro llevaron a esta entidad educativa a ser
lider en la ensefianza del idioma inglés en la ciudad de Loja, aperturando otros centros
en las ciudades de Zamora y Yantzaza; y, llegando a todo el pais y el mundo a nivel
Online.
8.1.2 Mision

Ofrecer un servicio eficiente y efectivo en la ensefianza-aprendizaje del idioma
inglés, mejorando el proceso linglistico, pedagdgico y tecnoldgico para optimizar el
desarrollo de competencias, destrezas y habilidades cognitivas, culturales y personales, a
fin de potenciar la superacion y realizacion humana, profesional y social de nuestros

estudiantes.

8.1.3 Vision

Fine-Tuned English Language Institute, en el contexto de la sociedad del
conocimiento, la globalizacion, las revoluciones cientifico-tecnoldgicas del siglo XXI,
los cambios culturales y valores emergentes, es un centro educativo de proyeccion
provincial y nacional, con un liderazgo participativo y un nuevo concepto de

organizacion, para atender las demandas sociales y educativas crecientes, en cuanto a la
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ensefianza-aprendizaje del idioma inglés, centrada en el alumno que aprende, en clave
de intercambio, riqueza y vivencia intercultural, con una reconocida eficacia y

eficiencia.

8.1.4 Logotipo

Figura 1.
Logo Fine Tuned English

FINE-TUNED ENGUSH

Nota. El grafico representa el logotipo de la institucion

8.1.5 Estructura Organizacional

Figura 2.

Organigrama estructural de la institucion

Junta de Socios
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Total 62 Profesores

Nota.

m

| grafico representa el organigrama estructural de la institucion
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Tabla 1
No6mina de trabajadores matriz Loja
N° Nombre Cargo

1. Bertha Mercedes Acosta Coronel Asesora académica
2. Sharon llanit Abad Armijos Asesora académica
3. Doris Graciela Aguilar Jaramillo Inspectora
4, Saula Aguilar Jaramillo Aguilar Jaramillo Directora académica
5. Daissy Karina Alulima Vésquez Auxiliar contable
6. Rosa Maria Alvarez Romero Auxiliar de cobranza
7. Maria Fernanda Alverca Vicente Profesor
8. Anulika Amajuoyi Edith Profesor
9. Paola Karina Ambuludi Pardo Profesor
10. Karla del Rocio Armijos Armijos Auxiliar de servicios generales
11. Lucia Del Cisne Arizaga Ortega Profesor
12, Mayra Armijos Ramirez Asesora académica
13. Michael Ayeah Profesor
14. Ohene Bekoe Richard Profesor
15. Dennis Alejandro Bermeo Bustamante Profesor
16. Gina Vannesa Benitez Lozano Ejecutivo de ventas
17. Jorge Fernando Buri Rojas Profesor
18. Danny Mauricio Capa Leon Profesor
19. Noralma Jeannine Carrion Gonzalez Profesor
20. Rosa Amada Castillo Betancourt Cood. Talento humano
21. Henry Stalin Cevallos Lavanda Profesor
22. Mayra Yadira Chamba Cafar Profesor
23. Kleber Enrique Cueva Cango Profesor
24, Jose Alfonso Diaz Jimenez Conserje
25. Victor Alfonso Diaz Soto Profesor
26. Mayra Paulina Escobar Torres Contadora
27. Libia Cecibel Estrada Estrada Profesor
28. Ruth Maria Figueroa Chiriboga Profesor
29. Maria Cleofe Gallardo Camacho Profesor
30. Daniela Lizette Gallo Fierro Profesor
31. Germania Veronica Garcia Calle Profesor
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32. Marcela Tatiana Gomez Gonzalez Profesor

33. Jessica Alexandra Granda Cisneros Profesor

34. Maria Del Cisne Guaman Gordillo Profesor

35. Angel Alfredo Gusman Montalvan Ejecutivo de ventas

36. Maria Cristina Herrera Solorzano Gerente

37. Elizabeth Harriet lornumbe Profesor

38. Maria Augusta Jaramillo Rojas Profesor

39. Gianluigi Maria La Verde De Spirito Profesor

40. Tanya Jhulissa Leon Puga Profesor

41. Bernadette Antoinette Letang Profesor

42. Narda Isabel Lojan Araujo Coordinadora de cobranzas
43. Nestor Alejadro Ludefia Aguilar Director administrativo

44, Wilson Enrique Ludefia Jimenez Técnico de sistemas

45, Cesar Andres Luzon Sizalima Profesor

46. Marco Vinicio Moncayo Gonzalez Director financiero

47. Eduardo Fabian Montalvan Gomez Auxiliar de servicios en general
48. Joan Lizette Morales Abad Profesor

49, Santiago Alejandro Moscoso Cepeda Profesor

50. Josselyn Valeria Narvaez Aguilar Vendedor

51. Anna Petran Ndefru Azweh Profesor

52. Marcelo Novillo Ordonez Conserje

53. Katherine Alejandra Novillo Reyes Profesor

54, Maria Belen Novillo Sanchez Profesor

55. Liliana Del Cisne Ordofiez Avila Profesor

56. Karen Alejandra Orellana Rosillo Profesor

57. Ronald Alexis Pefia Calderon Profesor

58. Jessica Alexandra Robles Juarez Profesor

59. Ana Judith Ruiz Onfate Profesor

60. Andrea Lucia Ruiz Roa Secretaria

61. Lourdes Maria Ruque Chamba Profesor

62. Elsa Del Rocio Sanchez Poma Profesor

63. Jenny Vicenta Sanmartin Loarte Profesor

64. Jhonny Dario Silva Requenes Auxiliar de servicios generales
65. Diana Del Carmen Simancas Medina Profesor

66. Lorena Patricia Sinche Salinas Profesor

67. Carmen Rosario Solano Godoy Coordinadora académica general
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68. Gloria Marlene Tamayo Jaramillo Profesor

69. Hernan Rodrigo Torres Agila Profesor

70. Carlos Fernando Velastegui Aguilar Profesor

71. Diana Lucia Villa Achupallas Profesor

72. Wilman Bladimir Zumba Mena Profesor
Nota. Esta tabla muestra la némina de trabajadores y los cargos de cada colaborador
Tabla 2.
N6mina de trabajadores sucursal Zamora

73. John Kwaku Mawuko Agbeshie Profesor

74. Emmanuella Agyeiwaa Arthur Profesor

75. Doris Cisarina Castillo Pinto Secretaria

76. Joel Martin Castillo Suarez Auxiliar de servicios generales

77. Consuelo Del Pilar Cepeda Fonseca Profesor

78. Lusmary Karim Curvelo Alvarado Profesor

79. Macas Chocho Profesor

80. Karen Gabriela Pardo Ordofiez Profesor

81. Walter Vinicio Pefia Espinosa Auxiliar de servicios generales

82. Erika Del Cisne Tapia Enriquez Asesora académica
Nota. Esta tabla muestra la némina de trabajadores y los cargos de cada colaborador
Tabla 3.
Némina de trabajadores sucursal Yantzaza

83. Laate Lartey Enoch Profesor

84. Janeth Elizabeth Narvaez Correa Profesor

85. Liliana Maricela Merino Jimenez Secretaria

86. Mayury Silvana Narvaez Soto Profesor

87. Juan Carlos Ortiz Veintimilla Conserje 2

88. Ana Karen Robles Juarez Profesor

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

8.1.7 Ubicacion

Matriz: Macara entre Miguel Riofrio y Rocafuerte 110150 Loja, Ecuador


https://www.google.com/maps/dir/?api=1&destination=-3.9984190843069%2C-79.197488103494
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Figura 3.

Mapa de ubicacion
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Nota. El gréfico representa la ubicacion de la matriz del Fine Tuned English

Sucursales:
e Calle Garcia Moreno y Pasaje 12 de febrero, Zamora, Ecuador
e Jorge Mosquera y Luis Bastidas “Sindicato de Choferes”, Yantzaza, Ecuador
Teléfonos:
e Loja: 2578899 Ext. 101 / 0968083263
e Zamora: 072608169 / 0969064789
e Yantzaza: 2301329 /0991528461
Correo electrénico: gerenciageneral@finetunedenglish.edu.ec /
talentohumano@finetunedenglish.edu.ec
Paginas web: https://fte.edu.ec/
Redes sociales:
e Facebook: @finetunedenglish
e Instagram: @finetunedenglish

o Tiktok: @finetunedenglish


mailto:gerenciageneral@finetunedenglish.edu.ec
https://fte.edu.ec/

45

8.1.8 Servicios
Fine-Tuned English Cia. Ltda. es la institucion lider en la ensefianza del idioma
inglés. Es la Unica que te ofrece una propuesta académica adaptada a tus necesidades,

para garantizar un aprendizaje solido y eficaz.
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8.2 Marco Conceptual
8.2.1 Definicién de Evaluacién del desempefio

Las Evaluaciones del Desempefio son aquellas que ofrecen informacion con base
en la cual pueden tomarse decisiones de promocién y remuneracion, las evaluaciones
ofrecen una oportunidad para que el supervisor y su subordinado se retinan o revisen el
comportamiento que esté relacionado con el trabajo. La mayoria de las personas
necesitan y desean retroalimentacién con respecto a su desempefio. Esto a su vez
permite que ambos desarrollen un plan para corregir cualquier deficiencia que la
evaluacion haya descubierto y les permita reforzar las cosas que el subordinado hace
correctamente.

Finalmente, la evaluacidn puede y debe ser central en el proceso de planeacion
de carrera en la empresa ya que ofrece una buena oportunidad para revisar los planes de
carrera de la persona a la luz de sus fortalezas y debilidades demostradas” (Rodriguez I.
, 2017)

(Chiavenato, 2007, p. 243) Menciona que, la evaluacion del desempefio es una
apreciacion sistematica del desempefio de cada persona en el cargo o del potencial de
desarrollo futuro.

(Gibson, 2011) Afirma que, la evaluacidn del desempefio es un proceso
sistematico mediante el cual se evalla el desempefio del empleado y su potencial de
desarrollo de cara al futuro.

(Baggini, 1999) Comenta que, la evaluacién del desempefio es el proceso por el

cual se estima el rendimiento global del empleado.



47

8.2.2 Importancia de la Evaluacion de Desempefio

Un sistema eficaz de evaluacion del desempefio, que establezca y dé seguimiento
a metas para la organizacion en su conjunto, para los procesos de negocio, para los
productos y servicios pero sobre todo para el desempefio individual de ejecutivos y
empleados de la empresa, motiva permanentemente el mejoramiento continuo, permite
ademas determinar si existe la necesidad de volver a capacitar, detecta errores en el
disefio del puesto y asignacion de responsabilidades y ayuda a observar si existen
problemas personales que afecten al colaborador en el desempefio del cargo (Ramirez,
2006).
8.2.3 Caracteristicas de la Evaluacién de Desempefio

Toda evaluacion de desempefio debe tener las siguientes caracteristicas
esenciales:

e No es un fin en si misma.

e Debe formalizarse y durar en el tiempo.

e Debe ofrecer retroalimentacion.

8.2.4 Obijetivos de la Evaluacion de Desempefio

La Evaluacién del Desempefio trata de alcanzar diversos objetivos intermedios:
La vinculacion de la persona al cargo, entrenamiento, promociones, incentivos por el
buen desempefio, mejoramiento de las relaciones humanas entre el superior y los
subordinados, autoperfeccionamiento del empleado, informaciones basicas para la
investigacion de Recursos Humanos, estimacion del potencial de desarrollo de los
empleados, estimulo a la mayor productividad, oportunidad de conocimiento sobre los

patrones de desempefio de la empresa, retroalimentacién con la informacién del propio
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individuo evaluado, otras decisiones de personal como transferencias, gastos, etc.

(Pérez, 2009).

Los objetivos fundamentales de la evaluacion del desempefio pueden ser

presentados en tres fases:

8.2.5

1. Permitir condiciones de medida del potencial humano en el sentido de

determinar su plena aplicacion.

Permitir el tratamiento de los Recursos Humanos como un recurso bésico de
la organizacion y cuya productividad puede ser desarrollada indefinidamente,
dependiendo, por supuesto, de la forma de administracion.

Proporcionar oportunidades de crecimiento y condiciones de efectiva
participacion a todos los miembros de la organizacion, teniendo presentes
por una parte los objetivos organizacionales y por la otra, los objetivos

individuales.

Beneficios de la Evaluacion de Desempefio

La evaluacion del desempefio ayuda a implantar nuevas politicas de
compensacion

Mejora el desempefio

Refuerza la toma decisiones de ascensos o de ubicacion

Permite determinar si existe la necesidad de volver a capacitar

Detecta errores en el disefio del puesto

Ayuda a observar si existen problemas personales que afecten a la persona en

el desemperio del cargo.
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8.2.6 Pasos para una Evaluacion de Desempefio

Figura 4.

Pasos de la evaluacion del desempefio.

Tres pasos clave en la evaluacion de desempeno

Definir el puesto
y asegurarse
de que tanto el jefe
como el colaborador
estén de acuerdo

Retroalimentacion:
Evaluar el desempefio comentar el desempefio
en funcion del puesto y los progresos
del evaluado

Nota. Segin Martha Alles este grafico representa los tres pasos claves en la evaluacion del desempefio.

Definir el puesto: asegurarse de que el supervisor y el subordinado estén de
acuerdo en las responsabilidades y los criterios de desempefio del puesto.
Evaluar el desempefio en funcidn del puesto: incluye algun tipo de
calificacion en relacién con una escala definida previamente.

Retroalimentacion: comenta el desempefio y los progresos del subordinado.

8.2.7 Etapas del andlisis de gestion de la evaluacion de desempefio

Una etapa inicial de fijacidn de objetivos, en la que se establecen los
requerimientos principales del puesto y los factores (competencias o
comportamientos) prioritarios para el afo.

Etapas intermedias o de evaluacion del progreso. Antes de llegar al periodo
final de evaluacion generalmente un afio es aconsejable establecer con cierta
periodicidad, por ejemplo, cada tres meses, cada cuatro meses o cada seis
una reunién de progreso, donde se realice un balance de lo actuado en ese

ejercicio en curso y el avance en la consecucion de objetivos.
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e Al final del periodo, reunion final de retroalimentacion de los resultados.

8.2.8 Métodos para realizar una Evaluacion de Desempefio

Para el proceso de evaluacion de personal, pueden utilizarse varios sistemas o
métodos de evaluacion del desempefio o estructurar cada uno de éstos, en un método de
evaluacion adecuado al tipo y caracteristicas de los evaluados. Esta adecuacion es de
importancia para la obtencion de resultados. La evaluacion del personal es un método,
una herramienta, y no un fin en si misma. Es un medio para obtener datos e informacién
que puedan registrarse, procesarse y canalizarse para mejorar el desempefio humano en
las organizaciones. En el fondo, la evaluacion del desempefio laboral solo es un buen
sistema de comunicaciones gque actta en sentido horizontal y vertical en la empresa
(lturralde, 2011).

Los principales métodos de evaluacion de desempefio son:

8.2.9 Método de escalas graficas de calificacion

Cada caracteristica por evaluar se representa mediante una escala en la que el
evaluador indica hasta qué grado el empleado posee esas caracteristicas.
8.2.10 Método de eleccion forzada

El método de distribucién forzada exige que el evaluador elija entre varias
declaraciones, a menudo puestas en forma de pares, que parecen igualmente favorables
y desfavorables.
8.2.11 Meétodo de investigacién de campo

Se basa en entrevistas de un especialista en evaluacion con el superior inmediato

de los subordinados, con las cuales se evalua el desempefio de éstos, y se registran las
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causas, origenes y motivos de tal desempefio con base en el analisis de hechos y

situaciones.

8.2.12 Evaluacion de desempefio 360 grados (360°)

Una de las herramientas en boga es la evaluacion 360°, es un sistema donde: la
persona es evaluada por su entorno; jefes, pares, subordinados. Incluye otras personas
como proveedores o clientes. Cuanto mayor sea el numero de evaluadores, aumenta la
fiabilidad del sistema. De igual forma esta herramienta busca el desarrollo de los
trabajadores, es sumamente necesario que el evaluador sea honesto con él para
comunicarle lo que debe mejorar en su rendimiento profesional. Si una empresa no
posee una cultura organizacional de evaluacion de desempefio es mejor no utilizarla. Por
el contrario, en empresas solidas resulta beneficioso porque tanto la fuerza de trabajo
como la organizacion 13 reconocen el valor del recurso humano como el eje principal de
la empresa (Alles, 2010).

8.2.13 Definicion de la evaluacion 360°

Es un esquema de evaluacion de desempefio sofisticado utilizado en general por
grandes compafiias multinacionales. La persona evaluada por todo su entorno: jefes,
pares y subordinados, por ejemplo, a una persona le evalla su jefe, como un esquema
tradicional y ademas el jefe del jefe, dos o tres pares y dos o tres supervisados, etc.
Puede incluir a otras personas, como proveedores o clientes. Cuanto mayor sea el
numero de evaluadores, mayor seré el grado de fiabilidad del sistema.

La evaluacion 360 grados es una herramienta para el desarrollo de los recursos
humanos. Su puesta en practica implica un fuerte compromiso, tanto de la empresa

como del personal que la integra. Ambos reconocen el verdadero valor de las personas
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como el principal componente del capital humano en las organizaciones (Perez & Silva,

2013).

8.2.14 ;Quienes intervienen en la evaluacion de desempefio 360°?

Se toman en cuenta como evaluadores a todas las personas que tengan la

oportunidad de ver al evaluado en el desarrollo de sus actividades, para poder estimar

asi sus competencias. Es asi, que la evaluacion del desempefio deberé ser realizada por

colaboradores responsables como gerentes, jefes o supervisores directos de los

colaboradores, clientes internos, externos recalcando que el principal interesado en el

proceso de evaluacion serd el empleado.

Autoevaluacion. - Consiste en que el empleado se evalla asi mismo, sobre el
cumplimiento de sus funciones analizando de manera responsable, ética sus
fortalezas y debilidades analizando cuéles son las barreras que le impiden
desempefiarse de mejor manera.

Supervisor. - Es la evaluacion que realiza el superior al evaluado, para medir
su desempefio y a la vez detectar que debe mejorar o retroalimentar.

Pares. - En esta evaluacion participan todos los comparieros del mismo nivel,
la informacion que ellos arrojen serd muy diferente desde el punto de vista de
un supervisor, debido a que ellos pueden evidenciar con facilidad
caracteristicas y comportamientos del evaluado, como liderazgo, habilidades
interpersonales, trabajo en equipo, responsabilidades, identificando las
fortalezas y debilidades de sus compafieros de trabajo.

Subordinado. - Es la evaluacion que realiza el empleado a su inmediato

superior, tiene como ventaja definir claramente cOmo se maneja en términos
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de liderazgo, comunicacion, delegacion de autoridad, coordinacion de
esfuerzos manteniendo una relacién directa cuyo beneficio sea para él.

e Colaborador. - Son las personas que trabajan conjuntamente con el evaluado,
cuyo objetivo es impulsar el compromiso con los principios y practicas de la
administracion de calidad.

e Clientes. - Son las personas tanto internas como externas que reciben el
servicio, y con ello evalGan si sus expectativas fueron cubiertas en términos

de eficiencia y de eficacia.

8.2.15 Importancia de la evaluacion 360 °

Este método se emplea como una herramienta para desarrollar el personal de la
organizacion. Es decir, es la evaluacion de desempefio laboral que realizan algunas
empresas para retroalimentar el ejercicio de individuos desde un panorama general
acorde a sus interacciones durante las horas de trabajo; con el fin de buscar una buena
interaccion entre los empleados y un rendidor funcionamiento de la empresa.

El proposito general de aplicar esta herramienta (evaluacion o [lamado también
Feedback 360°) en la organizacién es de brindarle al empleado la retroalimentacion
necesaria para tomar las medidas de mejora de su desempefio individual y grupal, asi
como de su comportamiento laboral y humano en una serie de factores que la Direccion
de la misma ha definido como claves para el exito de la gestion de la organizacion.

Esta herramienta le otorga ademas a la gerencia un informe descriptivo de la
actuacion de sus empleados en una serie de aspectos, lo cual le permite identificar las
fortalezas y debilidades en el desarrollo de su personal, a efectos de planificar mejoras al

respecto. Asi mismo debe entenderse que este instrumento de retroalimentacion
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evaluativa, son medidas necesarias para la mejora del desempefio individual y grupal,

asi como de su comportamiento laboral y humano; en este contexto podemos decir que

la importancia de la evolucidn 360° constituye una alternativa de valor (Rodriguez N. ,

2017).

8.2.16 Caracteristicas de la evaluacion 360°

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

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

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

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

para mejorar el rendimiento del empleado.
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8.2.17 Objetivos de la Evaluacion 360°
Los objetivos de realizar una evaluacion de 360° son:
a) Conocer el desemperfio de cada uno de los evaluados de acuerdo a diferentes
competencias requeridas por la organizacion y el puesto en particular.
b) Detectar areas de oportunidad del individuo, del equipo y de la organizacion.
c) Llevar a cabo acciones precisas para mejorar el desempefio del personal vy,

por lo tanto, de la organizacion.

La evaluacién de 360° sera una buena herramienta para el desarrollo de
competencias del personal, siempre que se haya disefiado con base a los
comportamientos esperados para la organizacién en particular. De ese modo seran los
comportamientos necesarios para alcanzar los objetivos deseados (Yanez & Pinta,

2016).

8.2.18 Pasos a seguir en el proceso de evaluacion 360°
Su implementacion consiste en la participacion de un grupo de personas que
valora a otra con base en una serie de items o factores conceptuales previamente
definidos, como lo es en el marco de este texto, el liderazgo el cual puede ser observable
en el comportamiento diario del desarrollo de las actividades laborales.
El proceso consta de diversos pasos que realizados con basta minuciosidad
brinda claridad en el panorama interno de la organizacion:
e El primer paso consta de la definicion de las competencias criticas
especificas de la organizacion de acuerdo al puesto correspondiente, estas
deben ser escasas y muy bien definidas, también debe existir una generalidad

en el sistema de evaluacion, presentando los mismos factores y/o
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competencias a evaluar. Se fijan los objetivos y las posibilidades de
aplicacion que seran abordados.

e A continuacién, como segundo paso, es el disefio de la herramienta o
instrumento, donde se depositaran las descripciones formales del puesto de
trabajo, el como se realizard y de qué manera sera comunicado a la
organizacion.

e Luego, viene la eleccion del personal que intervendran como evaluadores:
superiores, pares, y colaboradores, clientes de otras areas e incluso
proveedores. Lo destacable es el anonimato de las evaluaciones y como se ha
mencionado anteriormente, la eleccién de los evaluadores por el evaluado.

e Pasos siguientes son: el lanzamiento del proceso, donde la evaluacién con los
interesados es realizada y luego el procesamiento de los datos, donde se
contrasta junto a los maltiples puntos de vista de las demas evaluaciones. Se
debe contar con un consultor externo que esté dispuesto a preservar la
confidencialidad de la informacién.

e Maés adelante, se continta con la comunicacion de los resultados a los
interesados. Su comunicacion puede ser a la luz de un factor especifico o un
diagnostico general.

¢ Y finalmente en el informe so6lo sera entregado al interesado y contiene el

grado de desarrollo de las habilidades del evaluado.

Un buen método de evaluacion brindara informacion completa y detallada del
panorama organizacional aludiendo directamente a la validez del instrumento, que con

ayuda de una retroalimentacion elimina errores como el sesgo del proceso de
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evaluacion, aporta asi una mejora a la forma en la identificacion del nivel de desempefio
como también propondra guia en que cualidades priman dentro de su cultura

organizacional y cuales deben ser mejoradas (Rojas, s.f).
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9. 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 Tipos de métodos
9.1.1 Método fenomenoldgico

La fenomenologia es una corriente idealista subjetiva dentro de la filosofia que
se propone el estudio y la descripcion 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, p.1).

A través de este método se logro analizar de manera objetiva y subjetiva la
informacidn tedrica para vincularla con los datos alcanzados mediante el uso de
entrevistas encuestas y observacion, para poder conocer la opinién y criterios de todos
los colaboradores en los diferentes puestos de trabajo, y asi mismo obtener un analisis

situacional o diagnostico organizacional.
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 teoricos previos, basada en cambio en la comprension practica (Packer, 2017,

p. 1).
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Por medio de este méetodo permitio la realizacion del marco teérico con la
informacidn investigada de diversas fuentes bibliograficas que se centran en explicar lo
relacionado a los beneficios del proyecto de factibilidad. Finalmente se completé con
toda la informacidn obtenida de las fuentes de investigacion bibliografica como libros,
revistas, paginas de internet, etc.; de igual forma se desarroll6 en base a las normas APA

permitiendo mejor comprension del trabajo investigativo.
9.1.3 Meétodo 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, p. 99).

Mediante este método se analizo los factores influyentes en el bajo rendimiento
de los trabadores del Fine Tuned English, y de esta manera estructurar un programa de
evaluacion de desempefio mediante el uso del método 360 grados, como aporte en la que
se presentan alternativas que seran aplicadas a los colaboradores del centro de idiomas,
con la finalidad de mejorar la productividad en sus departamentos y actividades

encomendadas.

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

La presente técnica nos permitio obtener la informacion veraz de aquellos
factores existentes en los puestos de trabajo mediante visitas guiadas en el Centro de
Idiomas Fine Tuned English con relacion a la productividad de los colaboradores y las
posibles medidas para mejorar las practicas mediante un programa de evaluacion de

desempefio.

9.2.1.2 Entrevista.

Una entrevista es una conversacién con propoésito, para lo cual se elaboran
preguntas abiertas que recopilen los criterios personales a modo de guion, es decir que
es una técnica cualitativa empleada con mayor frecuencia en la investigacién. En
definitiva, corresponde a un dialogo entre dos personas para obtener informacion
(L&zaro, 2021).

La entrevista fue aplicada al Gerente General, jefe de talento humano y
coordinador docente con el proposito de conocer aspectos claves y determinar la
importancia de la implementacion de un programa de evaluacion de desempefio con el
método de 360 grados para mejorar el resultado en los puestos de trabajo de los

colaboradores del Fine Tuned English de la ciudad de Loja para el afio 2023.
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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, segun un disefio previamente establecido que asegure el rigor
de la informacion obtenida (Salcedo, 2019, p. 1).

La encuesta fue aplicada a todos los colaboradores con el proposito de
determinar la importancia de llevar a cabo un programa de evaluacion de desempefio
para mejorar la productividad en los puestos de trabajo, basados en un diagndstico
inicial y la influencia de los cambios suscitados en los Gltimos afios e implementar asi
estrategias necesarias que ayuden a la mejora continua y contribuyan con el desarrollo

de la compafiia.
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10. Disefio Metodoldgico

10.1 Fase Preliminar: Levantamiento de informacion

Para cumplir el primer objetivo se empled el método hermenéutico en el
presente proyecto de titulacion para el levantamiento de informacién tedrica relevante
para medir las competencias de los trabajadores del Centro de Idiomas Fine Tuned
English, con la finalidad de efectuar una evaluacién a su rendimiento y desempefio de
una manera mas objetiva con el fin de potenciar la productividad de la empresa.

Figura 5.

Estructura del levantamiento de Informacion

Fuentes de Informacion Bibliografica

Libros

Se utilizé para identificar los - - m
métodos de la evaluacion de

desempefio.

Revistas
I% _________ Para hacer un diagnostico
A=l mas profundo de nuestro
A = objeto de estudio.
Paginas de internet

Busqueda de informacion @~ 0= = = = = = = — —
relevante para estructurar un
plan de mejoras.

Normas Apa

Para facilitar y ordenar los
contenidos de un documento.

Nota. El gréafico representa las fuentes de informacion bibliogréafica.

10.2 Fase I: Levantamiento de informacion primaria

Para la recoleccion de informacion, se realizé un diagndstico de la situacion real
que atraviesa la institucién, con el objetivo de conocer el contexto actual en la que se
encuentran los colaboradores en relacion a la evaluacion de su desempefio y grado de
cumplimiento de las actividades que realizan diariamente, para ello, se empled el

método fenomenologico iniciando con la aproximacion a los colaboradores del Centro
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de Idiomas Fine Tuned English, se prosiguio con la aplicacion de encuestas a los

mismos y entrevista a los altos directivos responsables de la organizacion.

10.3 Determinacion de la muestra

El Centro de Idiomas Fine Tuned English cuenta a nivel institucional con 88

colaboradores, por tanto, se trabajara con una muestra no probabilistica, es decir con el

total de ndmina del &rea de personal administrativo, docentes y servicios generales,

estudio con la finalidad de obtener informacidn que contribuya a valorar las posibles

falencias que se puedan presentar dentro del programa de evaluacion del desempefio en

las antes mencionadas areas.

Tabla 4.

Nomina de colaboradores del Centro de Idiomas

Nombre

Cargo

Correo electroénico

1. Bertha Mercedes Acosta Asesora académica macosta@finetunedenglish.edu.ec
Coronel

2. Sharon llanit Abad Armijos Asesora académica ilaninip@hotmail.com

3. Doris Graciela Aguilar Inspectora daguilar@finetunedenglish.edu.ec
Jaramillo

4. Saula Aguilar Jaramillo Directora académica saguilar@finetunedenglish.edu.ec
Aguilar Jaramillo

5. Daissy Karina Alulima Auxiliar contable daissykarina@gmail.com
Vasquez

6. Rosa Maria Alvarez Romero Auxiliar de cobranza

7. Maria Fernanda Alverca Profesor mafer9619@hotmail.com
Vicente

8. Anulika Amajuoyi Edith Profesor amajuoyiedith@yahoo.com

9. Paola Karina Ambuludi Pardo  Profesor pao_karil0@hotmail.com

10 Karla del Rocio Armijos Auxiliar de servicios karkladelrocio@gmail.com
Armijos generales

11 Lucia Del Cisne Arizaga Profesor lu.ciar@hotmail.es

Ortega
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12

Mayra Armijos Ramirez

Asesora académica

jazviransizee@finetunedenglish.edu.ec

13 Michael Ayeah Profesor michaelmayeah@gmail.com

14 Ohene Bekoe Richard Profesor richiewhriter@gmail.com

15 Dennis Alejandro Bermeo Profesor alejandro_bermeo@finetunedenglish.edu
Bustamante .ec

16 Gina Vannesa Benitez Lozano  Ejecutivo de ventas gvblo.86@gmail.com

17 Jorge Fernando Buri Rojas Profesor brj_fernando@hotmail.es

18 Danny Mauricio Capa Leon Profesor dannycapa@yahoo.com

19 Noralma Jeannine Carrion Profesor jeaninecgl8@hotmail.com
Gonzalez

20 Rosa Amada Castillo Cood. Talento humano castillo.amada@hotmail.com
Betancourt

21 Henry Stalin Cevallos Lavanda Profesor hcevallitos@finetunedenglish.edu.ec

22 Mayra Yadira Chamba Cafar Profesor may03ecua@hotmail.com

23 Kleber Enrique Cueva Cango Profesor kmadrielc@hotmail.com

24 Jose Alfonso Diaz Jimenez Conserje josediaz@finetunedenglish.edu.ec

25 Victor Alfonso Diaz Soto Profesor victordiaz@finetunedenglish.edu.ec

26 Mayra Paulina Escobar Torres  Contadora mayrapaulinaet@yahoo.es

27 Libia Cecibel Estrada Estrada ~ Profesor cyc_45@hotmail.com

28 Ruth Maria Figueroa Profesor rfigueroa@finetunedenglish.edu.ec
Chiriboga

29 Maria Cleofe Gallardo Profesor marumcg_26@hotmail.com
Camacho

30 Daniela Lizette Gallo Fierro Profesor lizgafi@hotmail.com

31 Germania Veronica Garcia Profesor germaniavgc26@gmail.com
Calle

32 Marcela Tatiana Gomez Profesor speakmarcela@gmail.com
Gonzalez

33 Jessica Alexandra Granda Profesor jessigran@finetunedenglish.edu.ec
Cisneros

34 Maria Del Cisne Guaman Profesor marcis1087@gmail.com

Gordillo

35

Angel Alfredo Gusman

Montalvan

Ejecutivo de ventas

biology.ag@gmail.com

36

Maria Cristina Herrera

Solorzano

Gerente

ma.cristinaherrera@finetunedenglish.edu

.eC
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37 Elizabeth Harriet lornumbe Profesor elizabethiornumbe@gmail.com

38 Maria Augusta Jaramillo Rojas  Profesor magusfirst@gmail.com

39 Gianluigi Maria La Verde De Profesor gg.laverde@gmail.com
Spirito

40 Tanya Jhulissa Leon Puga Profesor tanyajhulissa@gmail.com

41 Bernadette Antoinette Letang Profesor bernadette_letang@yahoo.co.uk

42 Narda Isabel Lojan Araujo Coordinadora de narlojan@hotmail.com

cobranzas

43 Nestor Alejadro Ludefia Director nestorludena7@hotmail.com
Aguilar administrativo

44 Wilson Enrique Ludefia Técnico de sistemas weludenaj@gmail.com
Jimenez

45 Cesar Andres Luzon Sizalima  Profesor andresluzon@finetunedenglish.edu.ec

46 Marco Vinicio Moncayo Director financiero mvmoncayo@gmail.com
Gonzalez

47 Eduardo Fabian Montalvan Auxiliar de servicios edumontal975@hotmail.com
Gomez en general

48 Joan Lizette Morales Abad Profesor joanm@finetunedenglish.edu.ec

49 Santiago Alejandro Moscoso Profesor mosled@outlook.com
Cepeda

50 Josselyn Valeria Narvaez Vendedor valeria_2422@hotmail.com
Aguilar

51 Anna Petran Ndefru Azweh Profesor petra.renzal@gmail.com

52 Marcelo Novillo Ordonez Conserje mabelitanovillo@hotmail.com

53 Katherine Alejandra Novillo Profesor kanovillo@hotmail.com
Reyes

54 Maria Belen Novillo Sanchez Profesor mabelitanovillo@hotmail.com

55 Liliana Del Cisne Ordofiez Profesor liliana.ordonez@finetunedenglish.edu.ec
Avila

56 Karen Alejandra Orellana Profesor karenalejandraor@hotmail.es
Rosillo

57 Ronald Alexis Pefia Calderon Profesor rpena@finetunedenglish.edu.ec

58 Jessica Alexandra Robles Profesor jalexa27 @finetunedenglish.edu.ec
Juarez

59 Ana Judith Ruiz Ofate Profesor anaruizonate@gmail.com

60 Andrea Lucia Ruiz Roa Secretaria aruizroa@gmail.com
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61 Lourdes Maria Ruque Chamba  Profesor lulitaruque @finetunedenglish.edu.ec
62 Elsa Del Rocio Sanchez Poma  Profesor esla_s 20@hotmail.com
63 Jenny Vicenta Sanmartin Profesor jeys91@yahoo.es

Loarte
64 Jhonny Dario Silva Requenes Auxiliar de servicios dario05941@hotmail.com

generales

65 Diana Del Carmen Simancas Profesor diana_wrsa@yahoo.es

Medina
66 Lorena Patricia Sinche Salinas  Profesor lory.sinche@gmail.com

67

Carmen Rosario Solano Godoy

Coordinadora

académica general

csolano@finetunedenglish.edu.ec

68 Gloria Marlene Tamayo Profesor gloritamayo_88@yahoo.es
Jaramillo
69 Hernan Rodrigo Torres Agila Profesor rtorres150960@gmail.com
70 Carlos Fernando Velastegui Profesor cvelastegui31119@finetunedenglish.edu.
Aguilar ec
71 Diana Lucia Villa Achupallas  Profesor dianavilla310@finetunedenglish.edu.ec
72 Wilman Bladimir Zumba Profesor bzmwte@gmail.com
Mena
73 John Kwaku Mawuko Profesor johnm.agbesi9@yahoo.com
Agbeshie
74 Emmanuella Agyeiwaa Arthur  Profesor eartur@finetunedenglish.edu.ec
75 Doris Cisarina Castillo Pinto Secretaria dcastillo@finetunedenglish.edu.ec
76 Joel Martin Castillo Suarez Auxiliar de martin.2828@outlook.com
servicios
generales
77 Consuelo Del Pilar Cepeda Profesor consuelodelpilarcepedafonseca@gmail.c
Fonseca om
78 Lusmary Karim Curvelo Profesor luzmal8@gmail.com
Alvarado
79 Macas Chocho Profesor jorgemacas@finetunedenglish.edu.ec
80 Karen Gabriela Pardo Ordofiez  Profesor gaby29923@hotmail.com
81 Walter Vinicio Pefia Espinosa  Auxiliar de wpena3575@gmail.com
servicios

generales
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82 Erika Del Cisne Tapia Asesora cisne_e@finetunedenglish.edu.ec
Enriquez académica

83. Laate Lartey Enoch Profesor dealsondre23@hotmail.com

84. Janeth Elizabeth Narvaez Profesor janethelizabeth26@hotmail.com
Correa

85. Liliana Maricela Merino Secretaria liliana.merino@finetunedenglish.edu.ec
Jimenez

86. Mayury Silvana Narvaez Soto  Profesor silvana_narvaez176@hotmail.com

87. Juan Carlos Ortiz Veintimilla ~ Conserje 2 juan.ortiz@finetunedenglish.edu.ec

88. Ana Karen Robles Juarez Profesor roblesanakaren@hotmail.com

Nota. La presente tabla muestra la némina de colaboradores del Fine Tuned English y sus funciones.

10.4 Encuesta

La encuesta se estructurd en base a 12 preguntas cerradas que evaluaron el nivel

de compromiso, actitudes, rendimiento y satisfaccion de los empleados, determinando

la situacién actual y la influencia de los cambios suscitados por la pandemia, orientada

a proponer soluciones viables para la mejora continua y contribuir con el logro de los

objetivos de la organizacion en el tiempo y la forma esperada.

10.5 Entrevista

La entrevista se constituyd por 10 preguntas abiertas que permitieron determinar

la importancia de la evaluacién de desempefio con el método 360 grados, asi como los

procesos que lleva la organizacion para medir de manera objetiva e integral el

desempefio de los empleados a nivel individual, por ende esta entrevista sirvio para

proponer un programa de evaluacion de desempefio, el mismo que mejorard la gestion

de los recursos humanos dando una mejor vision del rendimiento de cada uno de los

colaboradores con la finalidad de incrementar la productividad y rentabilidad de la

empresa.
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10.6 Observacion directa

La observacion directa que se realizo a los puestos estratégicos del Centro de
Idiomas Fine Tuned English, permitio complementar la investigacion que se llevo a
efecto mediante encuestas y entrevistas a los colaboradores y directivos de la institucion,
de tal manera que contribuyé a conocer de primera mano cOmo se encuentran las
relaciones existentes entre el jefe y trabajadores, el ambiente laboral, conducta
profesional, competencias y objetivos especificos de cada uno de los puestos de trabajo
dentro de la organizacion.
10.7 Fase I1. Construccion de la propuesta

Para la construccion de la propuesta de accion se utilizo el método préactico
proyectual el mismo que contribuy6 a estructurar un programa de evaluacion del
desempefio con el método de 360 grados enfocado a medir el talento, la conducta
profesional y la productividad de cada integrante de la organizacion en las competencias
y objetivos especificos en relacion con sus responsabilidades laborales, el mismo cuenta
con objetivos, una propuesta de mejora, acciones a aplicar para reducir el bajo
rendimiento de quienes integran el Centro de Idiomas Fine Tuned English acordes a la

necesidad de los mismos y de la organizacion.

10.8 Fase I11. Difusién de resultados

La socializacion del programa se realizé conjuntamente con los responsables de
la evaluacion del desempefio en el Centro de Idiomas Fine Tuned English, donde se dio
a conocer las falencias que existen actualmente dentro de la organizacion, tal como, falta
de capacitacion personal, oportunidades de mejora, ausencia de incentivos y motivacion

laboral, del mismo modo las alternativas que ayudaran a profundizar y mejorar el
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rendimiento y desempefio de los colaboradores y la meta a la que se pretende llegar con

las acciones planteadas, de esta manera se pone en préactica los conocimientos

adquiridos brindando una herramienta la cual permita retroalimentar y fortalecer con

ello las habilidades y aptitudes que se requiere dentro de una rutina laboral las mismas

que se presentan en el factor de metas definidas y desafiantes.

Figura 6.

Flujograma del proceso de difusién de resultados.

DIFUSION

Canal de
comunicacion

Correo
electronico/Pesencial

&Y @

Convocatoria

Responsables del Centro
de Ensenanza del Idioma
Inglés

pd

Elaboracion del

material

Diapositivas

Presentacion de

resultados finales

Retroalimentacion de
los resultados
expuestos

s

Nota. El gréfico representa el flujograma del proceso de difusion de resultados.
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11. Andlisis y presentacion de resultados

11.1 Observacion directa

El Centro de Idiomas Fine Tuned English es una empresa que se dedica a la
ensefianza y aprendizaje del idioma inglés, mejorando el proceso lingtistico, pedagdgico
y tecnoldgico, el problema que presenta la institucion es que no cuenta con una
evaluacion que mida su desempefio laboral, por lo tanto, el programa permitira evaluar

de manera integral cada una de las areas para mejorar la gestion de recursos humanos.

11.2 Entrevista

La presente técnica de investigacion se la ejecuto a 3 directivos del Centro de
Idiomas Fine Tuned English de la ciudad de Loja, lo cual nos permitié conocer aspectos
claves en relacion a la evaluacion del desempefio dentro de la organizacién para sus

empleados.

11.2.1 Entrevistados

Entrevista 1
Nombre: Econ. Maria Cristina Herrera
Gerente general

Entrevista 2
Nombre: Lic. Carmen Rosario Solano Godoy
Coordinadora Académica

Entrevista 3
Nombre: Rosa Amada Castillo, Mgs.
Coordinadora de Talento Humano
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TABLA RESUMEN DE RESULTADOS

Tabla 5.

Entrevista 1

Entrevista realizada a la Gerente General del Centro de idiomas Fine Tuned English

Nombres y Apellidos del entrevistado

Econ. Marifa Cristina Herrera

Cargo que desempefia

Gerente general

Preguntas

Respuesta

¢La institucion cuenta con un programa de
evaluacion de desempefio para medir el
rendimiento y productividad de sus

colaboradores?

Si, nosotros como institucion contamos con el EVAL,
justamente que nosotros lo utilizamos en varias
instancias. La primera instancia en la que utilizamos el
EVAL es cuando contratamos a una persona,
normalmente siempre un contrato inicial se hace con
prueba de 90 dias, después de esos 90 dias nosotros
aplicamos el EVAL y hacemos una evaluacion
justamente midiendo los pardmetros que nos da la

prueba.

¢Que tipo de evaluacion o método aplica en su
empresa para medir el desempefio de sus

empleados? ¢y cual es su costo?

Mediante el EVAL y no tiene costo porque nosotros
tenemos obviamente ya los formatos establecidos y

adquirimos por una sola vez.

¢Cada que tiempo evalla la productividad y
rendimiento de los colaboradores?

En el caso de personal nuevo, como les digo, tienen un
periodo de 90 dias de prueba y se hace obviamente al
término de este contrato. Y en caso del personal ya que
mantiene una dependencia laboral con nosotros lo

hacemos una vez al afio.

¢ Cudles son las razones por las que usted evalla

a su empleado?

Por varias razones, primero para hacer una medicién
en cuanto al desempefio, en este caso del personal
nuevo si es que cumplié con todos las condiciones de
contratacion, si fue efectivo, en realidad varios
parametros que se miden en todos estos evaluadores
gue son puntualidad, actitud, efectividad, compromiso,
todos esos factores que son de alguna manera
cuantitativos, cualitativos perddn, pero también
medimos y le damos un peso humérico para que sea
una prueba cuantitativa en este caso y el mismo

formato digamos nos arroja a nosotros un resultado
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que esta dentro de un pardmetro que nosotros vamos a

ver si es aceptable o no.

¢Como se verifican las competencias de cada
colaborador frente a las funciones o actividades

que se les designa?

En base a un levantamiento que tenemos de cargo por
funciones, no lo tenemos levantado al 100% de todos
los cargos de la institucion, pero si tenemos levantado
un porcentaje importante del cargo por funciones que
tiene cada uno, entonces en funcion de este cargo que
levanta talento humano nosotros hacemos una
medicion en base funciones en cuanto a tiempo,
porcentaje de tiempo que ellos desempefian alguna

actividad y todo esto.

¢ Cudl es el responsable de realizar la evaluacion
de desempefio y en qué tiempo presenta

resultados?

El jefe inmediato de cada &rea tiene la obligacion de
realizar esta prueba de desempefio, porque nosotros
estamos conformados por varias areas: area
administrativa, area financiera y area académica, cada
uno tiene bajo su responsabilidad personal y en caso
ya de querer evaluar lo hace cada jefe inmediato.

El tiempo de respuesta puede demorarse hasta 24
horas hasta nosotros obviamente poner todos los datos
hasta que nos arroje resultados, pero es inmediato por
decirlo asi.

¢Sus colaboradores mejoran a partir de la

retroalimentacién y resultados obtenidos?

Claro que si. La idea de hacer esta evaluacién es
nosotros poner un criterio en base a la evaluacion o al
puntaje que nos arroja y medir la debilidad porque
dentro de este formato nosotros también hacemos un
andlisis FODA, entonces en el analisis FODA que nos
da un resultado, por ejemplo, al hablando de las
debilidades cuales serian y en eso justamente
trabajamos y la obligacion mas que compromiso del

evaluado es mejorar estas debilidades.

¢Se elabora un plan de mejoras en base a los
resultados obtenidos de la evaluacion de
desempefio a sus colaboradores? ¢y de qué

manera?

Se hace el plan de mejoras, este es el fin de hecho de
utilizar la EVAL en este caso o la prueba de
desempefio es hacer un plan de mejoras, este como les
digo si es una vez al afio, se presenta en la junta los
resultados con el plan de mejoras ya para ponerlo en

practica.
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¢Conoce usted acerca de la evaluacion de 360
grados donde evalUa el jefe inmediato, el par
(compariero), el cliente y una autoevaluacion

personal?

Si, de hecho, es una prueba integral que se hace
justamente por eso se llama 360 grados da la vuelta
absolutamente todo es completamente integral que va
desde la parte profesional hasta la parte personal
incluso midiendo actitudes, aptitudes,
desenvolvimiento, desempefio, puntualidad,
resultados. En nuestro caso tenemos por ejemplo areas
comerciales que se miden 100% a nimeros, pero

también va la otra parte integral.

¢Considera usted que al aplicar una evaluacién
de 360 grados dentro de su organizacion
mejorara el desempefio y productividad de los

colaboradores?

Si, 100%. Para nosotros es importante poder aplicar
métodos que siempre sean en mejor y pro en la mejora
del personal de toda la institucién. Nosotros en la
actualidad tenemos mas de 100 personas trabajando
para la institucion y hay una alta rotacién
especialmente en lo que son docentes, entonces esto
nos permite justamente a nosotros poder fortalecer
ciertos puntos que pueden ser débiles y mejorar a

través de estas evaluaciones.

Nota. La presente tabla muestra los resultados de la entrevista realizada a la Gerente General.

Tabla 6.

Entrevista 2

Entrevista realizada a la Coordinadora académica del Centro de idiomas Fine Tuned English

Nombres y Apellidos del entrevistado

Lic. Carmen Rosario Solano Godoy

Cargo que desempefia

Coordinadora académica

Preguntas

Respuesta

¢La institucién cuenta con un programa de
evaluacion de desempefio para medir el
rendimiento y productividad de sus

colaboradores?

La evaluacién de desempefio en Fine Tuned English ha
sido un poco empirica, por cuanto nosotros nos
enfocamos mas en la parte académica, nos vamos a lo
que los estudiantes y docentes realizan ya en clase.
Entonces nosotros en si no tenemos un sistema o un
programa de evaluacion de desempefio institucional en

primer lugar y luego el desempefio docente.

¢ QUé tipo de evaluacion o método aplica en
su empresa para medir el desempefio de sus

empleados? ¢y cual es su costo?

Como ya lo habia mencionado, nosotros tenemos otra
forma de evaluar a los docentes en este caso en lo que

ellos hacen al momento de dar las clases, al momento que
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nosotros observamos lo que ellos realizan, las
demostraciones académicas de los estudiantes, entrevistas
con los profesores, situaciones en si que se dan en la
marcha. Entonces no tenemos un programa integral o
holistico en ese sentido que obviamente seria lo ideal.

En este caso nosotros como departamento académico
tenemos otra forma de evaluarlos a lo que realizan los

docentes y por ende no tiene ningln costo.

¢Cada que tiempo evalUa la productividad y

rendimiento de los colaboradores?

En el caso de la forma en como le estoy manifestando es
continua porgue nosotros obviamente tenemos que
garantizar la oferta académica, entonces nosotros
tratamos de estar en contacto con los docentes, con los
estudiantes. No tenemos establecido que tenemos que

evaluar cada afio o cada ciclo académico.

¢Cudles son las razones por las que usted

evalla a su empleado?

En nosotros realmente es ver las fortalezas y debilidades

de nuestros colaboradores.

¢Cbémo se verifican las competencias de
cada colaborador frente a las funciones o

actividades que se les designa?

Nosotros verificamos las competencias de los docentes
en este caso por medio de observaciones directas. Sin
embargo, por competencias propiamente no se evaltan al
docente. Seria lo ideal que se pueda aplicar acd un

sistema de evaluacién por competencias.

¢ Cudl es el responsable de realizar la
evaluacion de desempefio y en qué tiempo

presenta resultados?

En este caso en la parte académica le corresponde a la
directora académica. Sin embargo, por diferentes
funciones que tiene que realizar practicamente esta
actividad la realizamos nosotros como departamento
académico, cada centro tiene su coordinador académico

el cual estéd en la obligacion de evaluar.

¢Sus colaboradores mejoran a partir de la

retroalimentacion y resultados obtenidos?

Si, totalmente.

¢Se elabora un plan de mejoras en base a los
resultados obtenidos de la evaluacion de
desempefio a sus colaboradores? ¢y de qué

manera?

Actualmente hicimos una matriz FODA justamente del
departamento académico en si para tener una idea global
de como estamos y coémo podemos mejorar al momento

de aplicar un plan de mejoras.

¢ Conoce usted acerca de la evaluacion de

360 grados donde evalla el jefe inmediato,

Personalmente si conozco del sistema de evaluacién de

360 grados por experiencia de haber trabajado en otros
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el par (compafiero), el cliente y una

autoevaluacion personal?

colegios tanto privados y fiscomisionales en el cual nos
realizaban este tipo de evaluacion.

Acé en Fine Tuned English no lo han realizado, seria
excelente de que se evalué de manera holistica toda la

oferta educativa.

¢Considera usted que al aplicar una
evaluacién de 360 grados dentro de su
organizacion mejorara el desempefio y

productividad de los colaboradores?

Si. Yo considero que esta vez seria apropiado aplicar este
programa o este sistema de evaluacion de manera integral

e institucional que abarque todas las areas.

Nota. La presente tabla muestra los resultados de la entrevista realizada a la Coordinadora Académica.

Tabla 7.

Entrevista 3

Entrevista realizada a la Coordinadora de Talento Humano del Centro de idiomas Fine Tuned English

Nombres y Apellidos del entrevistado

Rosa Amada Castillo, Mgs.

Cargo que desempefia

Coordinadora de Talento Humano

Preguntas

Respuesta

¢La institucién cuenta con un programa de
evaluacion de desempefio para medir el
rendimiento y productividad de sus

colaboradores?

No.

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

empleados? ¢y cual es su costo?

No tenemos un programa de evaluacion.

¢Cada que tiempo evalla la productividad y

rendimiento de los colaboradores?

No se realiza.

¢Cudles son las razones por las que usted

evalla a su empleado?

Actualmente no se evalla.

¢Cbémo se verifican las competencias de cada
colaborador frente a las funciones o

actividades que se les designa?

Actualmente hay evaluaciones de forma interna tipo
empiricas, cada coordinador, cada jefe inmediato ha
elaborado un tipo de evaluacion que le permita de
acuerdo a las necesidades de cada departamento,

pero en si como talento humano no hay un
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lineamiento a seguir debido a que este departamento
recién se cred, no lleva ni un afio y las personas que
han estado a cargo han rotado demasiado por
ejemplo yo soy la tercera debido a la complejidad
del tema. La compariia tiene mas de 30 afios
exactamente, sin embargo, durante todo este tiempo
no ha habido este departamento y tratar de
organizarlo desde cero se puede decir que ha habido
resistencia por parte de los colaboradores y esto ha
influido en las personas que estuvieron
anteriormente como para que opten mejor dejarlo.
Los colaboradores no tienen la nocién de la

importancia que tiene este departamento.

¢ Cudl es el responsable de realizar la
evaluacién de desempefio y en qué tiempo

presenta resultados?

Jefe inmediato actualmente eso lo hace el
departamento académico este tipo de evaluaciones
que son cada 6 meses que es el tiempo que duran los

periodos académicos.

¢Sus colaboradores mejoran a partir de la

retroalimentacién y resultados obtenidos?

Si, totalmente.

¢Se elabora un plan de mejoras en base a los
resultados obtenidos de la evaluacion de
desempefio a sus colaboradores? ¢y de qué

manera?

¢Conoce usted acerca de la evaluacion de
360 grados donde evalla el jefe inmediato,
el par (compafiero), el cliente y una

autoevaluacioén personal?

Si.

¢Considera usted que al aplicar una
evaluacién de 360 grados dentro de su
organizacion mejorara el desempefio y

productividad de los colaboradores?

Totalmente de acuerdo.

Nota. La presente tabla muestra los resultados de la entrevista realizada a la Coordinadora de Talento

Humano.
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11.3 Andlisis de resultados

Los resultados obtenidos se basan en entrevistas realizadas a tres directivos del
centro de idiomas Fine Tuned English, quienes ocupan cargos de Gerente General,
Coordinadora Académica y Coordinadora de Talento Humano. Cada uno de los
colaboradores proporciond sus respuestas de forma individual en las encuestas, lo cual
Ilevé a la conclusion de que la institucion carece de un sistema de evaluacion integral
que permita medir el rendimiento y la productividad de cada area.

Los directivos expresaron que seria apropiado implementar un método de
evaluacion de desempefio constante para todos los colaboradores como una herramienta
efectiva que ayudara a tomar acciones adecuadas para la mejora continua de la empresa.
Destacaron que esta evaluacion de desempefio seria especialmente relevante para
garantizar la calidad de la oferta académica entre estudiantes y docentes, ya que se
enfocaria en las destrezas, habilidades y comportamiento de los colaboradores.

Con la implementacién de un sistema de evaluacidn de desempefio, se espera que
la empresa pueda medir y mejorar el rendimiento de su personal, identificar areas de
oportunidad, reconocer y recompensar a los empleados destacados, y en general,

impulsar una cultura de mejora continua en la organizacion.
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11.4 Encuesta
En la presente fase se encuentra la tabulacion de datos de encuestas aplicada a 88

colaboradores de del Centro de Idiomas Fine Tuned English.

Género
Tabla 8.
Género
Variable Frecuencia Porcentaje
Femenino 48 54.5%
Masculino 40 455 %
Total 88 100 %
Nota. La presente tabla indica el porcentaje de colaboradores en base al género existente de la empresa
estudio.
Figura 7.
Género
Género
@ Femenino
@ Masculino

Nota. La presente figura indica el porcentaje de los colaboradores en base al género existente de la

empresa estudio.

Analisis Cuantitativo

De acuerdo con los resultados de la encuesta realizada en el centro de idiomas
Fine Tuned English, se pudo determinar que, del total de personal encuestado, el 45.5%
(48 individuos) corresponde al género masculino, mientras que el 54.5% (40 individuos)

corresponde al género femenino.



Andlisis cualitativo
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Al analizar los resultados obtenidos, se puede observar que en centro de idiomas

Fine Tuned English, los cargos laborales presentan un mayor porcentaje de ocupacion
por parte del género femenino, mientras que, por el contrario, el género masculino se

encuentra en una posicién minoritaria en cuanto a su presencia en dichos cargos.

Edad

Tabla 9.

Edad
Variable Frecuencia Porcentaje
18a23 16 18.2%
24 a29 31 35.2%
30a35 25 28.4%
36a4dl 7 8%
Mas de 42 9 10.2%
Total 88 100%

Nota. La presente tabla indica los porcentajes de la edad existente de los colaboradores de la empresa
estudio.
Figura 8.
Edad
Edad
@ Entre 18 a 23 afios
® 24 a 29 afios
30 a 35 afios

@®36ad
@ Mas de 42 afios

Nota. La presente figura indica los porcentajes de la edad existente de los colaboradores de la empresa

estudio.
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Analisis Cuantitativo

El anélisis de la encuesta realizada en el centro de idiomas revel6 que, del total
de encuestados, se observa una distribucion mayoritaria por rangos de edad de la
siguiente manera: el 18.2% (16 personas) corresponden a individuos de edades entre 18
y 23 afios, el 35.2% (31 personas) de edades entre 24 y 29 afios, el 28.4% (25 personas)
de edades entre 30 y 35 afios, el 8% (7 personas) corresponden a individuos de edades
entre 36 y 41 afios, y el 10.2% (9 personas) son individuos mayores de 42 afos.

Anadlisis cuantitativo

De los resultados obtenidos en el centro de idiomas, se puede observar que la

mayoria de los colaboradores que ocupan cargos laborales se encuentran en el rango de

edad de 24 a 29 afios.
PREGUNTAS:
1. ¢ Conoce usted qué es una evaluacion de desempefio?
Tabla 10.
Conocimiento de evaluacién del desempefio.
Variable Frecuencia Porcentaje
Si 74 84.1%
No 14 15.9%
Total 88 100 %

Nota. La presente tabla da a conocer los resultados obtenidos de la encuesta que corresponde al

conocimiento de una evaluacion del desempefio.
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Figura 9.
Conocimiento de evaluacion del desempefio

@ si
® No

Nota. La presente figura da a conocer los resultados obtenidos del porcentaje que corresponde al

conocimiento de una evaluacién del desempefio por parte de los colaboradores.

Anélisis cuantitativo

Del 100% de colaboradores encuestados del centro de idiomas, se observa que
un 84.1% (74 personas) consideran que, si conocen acerca de una evaluacion del
desempefio, mientras que el 15.9% (14 personas) desconocen que es una evaluacion del
desempefio.
Anélisis cualitativo

Se puede verificar que en un porcentaje mayoritario si tienen conocimiento
acerca de lo que es una evaluacion del desempefio, por lo tanto, la minoria desconoce
acerca de la evaluacion del desempefio.

2. ¢Se realiza una evaluacién a su desempefio laboral?

Tabla 11.

Evaluacion al desempefio laboral
Variable Frecuencia Porcentaje
Si 61 70.1%
No 26 29.9%
Total 87 100 %

Nota. La presente tabla da a conocer los resultados obtenidos de la encuesta que corresponde de que si el

colaborador es evaluado.
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Figura 10.

Evaluacién al desempefio laboral

®si
® No

Nota. La presente figura da a conocer los resultados obtenidos del porcentaje que corresponde a la

evaluacion del desempefio del colaborador.

Anélisis Cuantitativo

Del 100% de colaboradores encuestados del centro de idiomas, se observa que
un 70.1% (61 personas) consideran que, si realizan una evaluacion del desempefio,
mientras que el 29.9% (26 personas) desconocen que es una evaluacion del desempefio.
Anélisis Cualitativo

Se puede verificar que en un porcentaje mayoritario si se les realiza una
evaluacion del desempefio, por lo tanto, la minoria mencionan que no se realiza una
evaluacion a su desempefio laboral.

3. ¢Quiénes evaltan su desempefio laboral?

Tabla 12.

Evaluadores del desempefio laboral
Variable Frecuencia Porcentaje
Jefe de Talento Humano 47 56.6%
Gerente 14 16.9%
Compafieros 6 7.2%
Clientes 16 19.3%
Total 83 100 %

Nota. La presente tabla da a conocer quienes realizan la evaluacion del desempefio en la institucion.
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Figura 11.

Evaluadores del desempefio laboral

@ Jefe de Talento Humano
® Gerente

Comparieros
@ Clientes

56,6%

Nota. La presente figura da a conocer quienes realizan la evaluacion del desempefio en la institucion.

Anélisis Cuantitativo

De acuerdo con los resultados obtenidos de la encuesta realizada a la totalidad de
los colaboradores del centro de idiomas, se ha podido determinar que el 56.6% (47
personas) de los encuestados evalGa de manera positiva al jefe de talento humano,
mientras que el 19.3% (16 personas) evalla positivamente a los clientes. Asimismo, se
ha observado que el 16.9% (14 personas) de los encuestados evalla positivamente al
Gerente, mientras que solo el 7.2% (6 personas) evalla positivamente a los compafieros.
Anélisis Cualitativo

Se puede verificar que en un porcentaje mayoritario el evaluador es el jefe de
Talento Humano, por lo tanto, la minoria sefiala que los evaltan los compafieros.

4. ¢Con que frecuencia evallan su productividad y frente a sus funciones

laborales?
Tabla 13.
Frecuencia de evaluacion
Variable Frecuencia Porcentaje
Trimestral 20 25%
Semestral 34 42.5%
Anual 26 325

Total 80 100 %
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Nota. La presente tabla da a conocer la frecuencia con la que evaltan la productividad y rendimiento de
sus colaboradores.

Figura 12.

Frecuencia de Evaluacion

® Trimestral
@ Semestral
Anual

Nota. La presente figura da a conocer la frecuencia con la que evallan la productividad y rendimiento de

sus colaboradores.

Anélisis Cuantitativo

De acuerdo con los resultados obtenidos de la encuesta realizada a la totalidad de
los colaboradores del centro de idiomas, se ha podido determinar que el 32.5% (26
personas) los evaltan trimestralmente, el 42.5% (34 personas) de los encuestados los
evalUan semestral, mientras que solo el 25% (20 personas) los evalian anualmente.
Anélisis Cualitativo

Se puede verificar que en un porcentaje mayoritario los evaltan semestralmente,
por lo tanto, la minoria sefiala que los evaltan trimestralmente.

5. ¢De qué forma miden su rendimiento y productividad en la organizaciéon?

Tabla 14.

Rendimiento y productividad
Variable Frecuencia Porcentaje
Reunién con el jefe 18 21.7%
Evaluacion mediante email 7 8.4%
Informe del jefe superior 41 49.4%
Evaluacion rapida del cliente 17 20.5%

Total 83 100 %
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Nota. La presente tabla da a conocer la frecuencia con la que eval(an la productividad y rendimiento de
sus colaboradores.

Figura 13.

Rendimiento y productividad

@ Reunion con el jefe

@ Evaluacion mediante email
Informe del jefe superior

@ Evaluacion rapida del cliente

Nota. La presente figura da a conocer la frecuencia con la que evaldan la productividad y rendimiento de
sus colaboradores.

Anélisis Cuantitativo

Del 100% de colaboradores encuestados del centro de idiomas, se observa que
un 49.4% (41 personas) miden el rendimiento a traves de un informe del jefe superior,
21.7% (18 personas) reunion con el jefe, 20.5% (17 personas) evalla el gerente de la
empresa, mientras que el 8.4% (7 personas) los evalian mediante email.
Anélisis Cualitativo

Se puede verificar que en un porcentaje mayoritario miden el rendimiento a
través de un informe del jefe superior, por lo tanto, la minoria sefiala que los evaltan
mediante email.

6. ¢Recibe usted retroalimentacion luego de ser evaluado?

Tabla 15.

Retroalimentacion
Variable Frecuencia Porcentaje
Si 64 78%
No 18 22%
Total 82 100 %

Nota. La presente tabla da a conocer si se realiza retroalimentacion después de ser evaluados.
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Figura 14.
Retroalimentacion

® si
® No

Nota. La presente figura da a conocer la frecuencia con la que evallan la productividad y rendimiento de

sus colaboradores.

Anélisis Cuantitativo

Del 100% de colaboradores encuestados del centro de idiomas, se observa que
un 78% (64 personas) si reciben retroalimentacion luego de ser evaluados, mientras que
el 22% (18 personas) no reciben retroalimentacion.
Anélisis Cualitativo

Se puede verificar que en un porcentaje mayoritario les realizan
retroalimentacion, por lo tanto, la minoria sefialan que luego de ser evaluados no se les
realiza una retroalimentacion.

7. ¢De qué forma es la retroalimentacion que usted recibe?

Tabla 16.

Retroalimentacion
Variable Frecuencia Porcentaje
Reunién general 46 56,8%
Feedback 32 39,5%
Actividades de 3 3,7%
Team Building
Total 83 100 %

Nota. La presente tabla da a conocer los resultados obtenidos de la encuesta que corresponde al tipo de

retroalimentacién que reciben.
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Figura 15.
Retroalimentacion
@ Feedback

@ Reunién general
Actividades de Team Building

Nota. La presente figura da a conocer los resultados obtenidos de la encuesta que corresponde al tipo de

retroalimentacidn que reciben.

Anélisis Cuantitativo

Del 100% de colaboradores encuestados del centro de idiomas, se observa que
un 56,8% (46 personas) manifiestan que reciben retroalimentacion mediante reunién
general, el 39.5% (32 personas) a través de Feedback, y el 3,7% (3 personas) por
actividades de team building.
Anélisis Cualitativo

Se puede verificar que en un porcentaje mayoritario manifiestan que, reciben
retroalimentacion mediante reunién general, por el contrario, la minoria exponen que
reciben retroalimentacion a través de actividades de team building.
8. ¢Se realiza un plan de mejoras a partir de los resultados que arroja su

evaluacion de desempefio? ¢De qué manera?

Tabla 17.

Plan de mejoras
Variable Frecuencia Porcentaje
Si 61 73,5%
No 22 26,5%

Total 83 100 %




Nota. La presente tabla da a conocer los resultados obtenidos de la encuesta que corresponde a si se

realiza un Plan de Mejoras en efecto a la evaluacion.
Figura 16.
Plan de mejoras

®si
® No

Nota. La presente figura da a conocer los resultados obtenidos del porcentaje que corresponde a si se

realiza un Plan de Mejoras en efecto a la evaluacion.

Anélisis Cuantitativo
Del 100% de colaboradores encuestados del centro de idiomas, se observa que

un 73,5% (61 personas) manifiestan que, si se realiza un plan de mejoras a partir los
resultados de su evaluacion, mientras que el 26,5% (22 personas) indican lo contrario.

Anélisis Cualitativo

88

Se puede verificar que en un porcentaje mayoritario manifiestan que, si se realiza

un plan de mejoras a partir los resultados de su evaluacion, por el contrario, la minoria
exponen que no se realizan dichas medidas.

9. ¢Conoce usted cudl es el objetivo de realizar una evaluacion del desempefio?

Tabla 18.

Objetivos de la evaluacion de desempefio
Variable Frecuencia Porcentaje
Fomentar la comunicacion interna, 12 14,1%

sobre todo, entre el jefe y los empleados

Efectuar la medicion del potencial 13 15,3%
humano en el desarrollo de sus tareas

Estimular una mayor productividad 22 25,9%

Organizacional
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Hacer un seguimiento del avance y cumplimiento 37 43,5%
de los objetivos y metas establecidos

Establecer politicas de promocion, 1 1,2%

ascensos Y rotaciones adecuadas

Total 85 100 %

Nota. La presente tabla da a conocer los resultados obtenidos de la encuesta que corresponde a los

objetivos que tiene el realizar una evaluacion de desempefio.
Figura 17.
Obijetivos de la evaluacion del desempefio

@ Fomentar la comunicacion interna,
sobre todo entre el jefe y los empleados

@ Efectuar la medicion del potencial
humano en el desarrollo de sus tareas
Estimular una mayor productividad
organizacional

@ Hacer un seguimiento del avance y
cumplimiento de los objetivos y metas...

@ Establecer politicas de promocion,
ascensos Yy rotaciones adecuadas

Nota. La presente figura da a conocer los resultados obtenidos del porcentaje que corresponde a los

objetivos de realizar una evaluacion del desempefio.

Anélisis Cuantitativo

Del 100% de encuestados que laboran en el centro de idiomas se obtienen los
siguientes resultados en base a la pregunta de los objetivos de la evaluacion con un
porcentaje de, el 14,1% (12 personas) fomentan la comunicacion interna; el 15,3% (13
personas) efecttian la medicion del potencial humano en el desarrollo de sus tareas; el
25,9% (22 personas) estimula una mayor productividad organizacional; el 43,5% (37
personas) hacen un seguimiento del avance y cumplimiento de los objetivos y metas
establecidos; y finalmente con una minoria de 1,2 (1 persona) establecen politicas de

promocion, ascensos y rotaciones adecuadas.

Andlisis Cualitativo



90

Se puede verificar que en un porcentaje mayoritario los colaboradores consideran
que el objetivo de realizar una evaluacién del desempefio es hacer un seguimiento del
avance y cumplimiento de los objetivos y metas establecidos, seguido de ello con un
porcentaje minoritario manifiestan que es establecer politicas de promocidn, ascensos y
rotaciones adecuadas.

10. ¢ Considera usted que la organizacion debe contar con un programa de

evaluacion del desempefio integral para sus colaboradores?

Tabla 19.

Programa de evaluacion integral
Variable Frecuencia Porcentaje
Si 81 94,4%
No 3 3,6%
Total 84 100 %

Nota. La presente tabla da a conocer los resultados obtenidos de la encuesta que corresponde a si la
organizacion debe contar con un programa de evaluacion integral.

Figura 18.
Programa de evaluacion integral

® si
® No

_—

96,4%

Nota. La presente figura da a conocer los resultados obtenidos del porcentaje que concierne a si la

organizacion debe contar con un programa de evaluacion integral.

Anélisis Cuantitativo
Del 100% de colaboradores encuestados del centro de idiomas, se observa que

un 96,4% (81 personas) consideran que la organizacién debe contar con un programa de
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evaluacion del desempefio integral, por lo contrario, el 3,6% (3) se manifiesta con una
respuesta negativa.
Anélisis Cualitativo
Se puede verificar que en un porcentaje mayoritario consideran que la

organizacion debe contar con un programa de evaluacion del desempefio integral,
mientras que la minoria expone lo opuesto.
11. ¢ Conoce usted que la evaluacion del desempefio tiene un método llamado 360

grados donde se evalua el jefe inmediato, el par (compafiero), cliente y una

autoevaluacion personal? ¢ Estaria dispuesto a ser evaluado mediante este

método?
Tabla 20.
Evaluacion de desempefio 360 grados
Variable Frecuencia Porcentaje
Si 57 67,9%
No 27 32,1%
Total 84 100 %

Nota. La presente tabla da a conocer los resultados obtenidos de la encuesta que corresponde a si estarian
dispuestos a ser evaluados mediante el método de 360 grados.

Figura 19.
Evaluacion de desempefio 360 grados

®si
® No

Nota. La presente figura da a conocer los resultados obtenidos del porcentaje que concierne a si estarian
dispuestos a ser evaluados mediante el método de 360 grados.
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Anélisis Cuantitativo

Del 100% de colaboradores encuestados del centro de idiomas, se observa que
un 67,9% (57 personas) si estarian dispuestos a ser evaluados mediante el método de
360 grados, mientras que, el 32,1% (27 personas) manifiesta lo contrario.
Anélisis Cualitativo

Se puede verificar que en un porcentaje mayoritario si estan dispuestos a ser
evaluados mediante el método de 360 grados, por el contrario, la minoria expone lo
opuesto.

12. ¢ De qué forma le gustaria que le socialicen los resultados de su evaluacion?

Tabla 21.

Socializacién de resultados
Variable Frecuencia Porcentaje
Reunidn presencial 26 30,6%
Correo electrdnico 16 18,8%
Capacitacién 15 17,6%
Plan de mejoras 11 12,9%
Feedback 17 20%
Total 85 100%

Nota. La presente tabla da a conocer los resultados obtenidos de la encuesta que corresponde a la manera
por las que les gustaria que socialicen los resultados de la evaluacion.

Figura 20.
Socializacion de resultados

@ Reunion presencial

@ Correo electrénico
Capacitacion

@ Plan de mejoras

@ Feedback

Nota. La presente figura da a conocer los resultados obtenidos del porcentaje que concierne a la manera

por las que les gustaria que socialicen los resultados de la evaluacion.
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Anélisis Cuantitativo

Del 100% de colaboradores encuestados del centro de idiomas, se observa que
les gustaria que la socializacion de resultados sea mediante, al 30,6% (26 personas)
reunion presencial; al 18,8% (16 personas) correo electrénico; al 17,6% (15 personas)
capacitacion; al 12,9% (11 personas) y finalmente al 20% (17 personas) mediante un
Feedback.
Anélisis Cualitativo

Se puede verificar que en un porcentaje mayoritario consideran que la mejor
forma de socializar los resultados de la evaluacion seria a traves de una reunion

presencial, mientras que la minoria expresa que sea mediante un plan de mejoras.
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12. Propuesta de accion
12.1 Introduccién

La presente propuesta comprende a un programa de evaluacion de desempefio a
través del método de 360 grados que permite una correcta evaluacion integral de
evaluaciones del jefe inmediato, entre pares, clientes externos y autoevaluacion,
convirtiéndose en una excelente herramienta para el desarrollo de competencias de los
colaboradores, el mismo que pretende aportar una perspectiva de su desempefio lo més
adecuada posible, al obtener resultados exactos del rendimiento y productividad desde
todos los niveles.

El objetivo principal es medir el rendimiento de los colaboradores frente a las
funciones de su puesto de trabajo para el cual fueron contratados, permitiendo a la
organizacion conocer el estado real del desarrollo productivo de la misma.

Para llevar a cabo este programa se presentard un documento con diversas
evaluaciones dirigidas al jefe inmediato, pares (compafieros) y clientes, que permitiran
detectar errores y necesidades en la gestion del capital humano.

El proposito de aplicar un proceso 6ptimo mediante la evaluacion con el método
de 360 grados sera conocer el comportamiento y la productividad del colaborador en

factores cuantitativos.

12.2 Presentacion

Realizar una evaluacion del desempefio en la organizacion es de vital
importancia dado que es un instrumento que se utiliza dentro de la Gestion del Talento
Humano para comprobar el grado de cumplimiento de los objetivos, asi como el nivel de

desarrollo de las competencias de los trabajadores, de tal manera este procedimiento
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permite entender el nivel de desempefio del colaborador y descubrir si esta por debajo o
si supera las expectativas de la compafia. De igual forma, se podra definir un plan
estratégico de acuerdo con las necesidades de cada empleado.

Mediante la actual propuesta de accion sera posible analizar de manera mas
efectiva las habilidades necesarias y cualidades profesionales de los empleados, por lo
cual, se podra identificar las posibles causas del bajo rendimiento de los mismos con el
propdsito de reformar falencias existentes e implementar medidas y estrategias que
ayuden a solventar aquellos problemas identificables que contribuyan a la mejora dentro
de la gestion del capital humano.

Finalmente se presenta un programa de evaluacién de desempefio mediante una
plantilla con estructuras e informacion actual bajo la normativa vigente lista para su
implementacidn y ejecucion en el Centro de Idiomas y de esta manera se puedan tomar

decisiones como ascensos, despidos, planes de carrera, entre otros procesos.

12.3 Beneficiarios
A continuacion, se indica los principales beneficiarios de nuestro proyecto de
investigacion:

Tabla 22.

Beneficiarios directos e indirectos

Beneficiarios

Tipos de beneficiarios A quien esta dirigido Alcance

Beneficiarios e Colaboradores del Centro e 88 colaboradores de la

directos de Idiomas Fine Tuned empresa Fine Tuned
English CIA. LTDA. English.

Beneficiarios e Estudiantes de la carrera de e 214855 habitantes de la

indirectos Gestion Del Talento ciudad de Loja.

Humano
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e Ciudadania de la ciudad de

Loja.

Nota. La presente tabla muestra sobre los beneficiarios directos e indirectos del Centro de Idiomas Fine
Tunes English y estudiantes de la carrera de talento humano.

12.4 Estructura

Figura 21.

Flujograma de procesos, programa de evaluacion de desempefié de 360 grados.

PROGRAMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO 360°

Recopilacion
de datos
Recopilacion de
informacion
A mediante la
/ encuestay

(/
entrevista para
conocer el analisis

Resultados

Conocer la
productividad de
cada colaborador

en basedelos
resultados
obtenidos y frente
a ello tomar las

real que presenta medidas
el Centro de correctivas y otras
p bl Idiomas. decisiones.
roblema Propuesta
No existe un Se propone
programa de emplear un
evaluacién de programa de
desempefio que evaluacién de 360° &
mida las que permita
competencias mejorar el
laborales de sus desempefio
colaboradores. laboral.

Nota. El gréfico representa el flujograma de la propuesta de 360 grados para el Centro de Idiomas.
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13.4 Presentacion de la Empresa

El centro de idiomas Fine Tuned English, fue constituida legal y oficialmente en
la ciudad de Loja, el 4 de noviembre de 1992. Los mentalizados y promotores de esta
institucion educativa, son dos profesionales de la ensefianza del idioma inglés: la Dra.
Saula Aguilar de Ludefia y el Lic. Edgar Ivan Abad Villavicencio.

Es la institucion pionera en impulsar el aprendizaje del idioma inglés en la
ciudad de Loja. Con el objetivo de solventar deficiencias pedagdgicas, didacticas y
linglisticas observadas en la gran mayoria de los centros educativos primarios y
secundarios. Como parte de su proceso de crecimiento y evolucion, amplié su campo de
accion a nivel de la provincia de Loja, y a nivel nacional en la provincia de Zamora
Chinchipe, con cursos para nifios, jévenes y adultos, sin dejar de lado el proyectarse en
lo posterior a otros cantones, ciudades y paises.

La mision de Fine-Tuned English, es ofrecer a sus alumnos y alumnas un
servicio eficiente y efectivo en la ensefianza-aprendizaje del idioma inglés, logrado
mediante el mejoramiento continuo del proceso linguistico, pedagogico y tecnologico,
para optimizar el desarrollo de competencias, destrezas y habilidades cognitivas,
culturales y personales, a fin de potenciar la superacion y realizacion humana,
profesional y social.

El Centro de Idiomas Fine Tuned English, en el contexto de la sociedad del
conocimiento, la globalizacion, las revoluciones cientifico-tecnoldgicas del siglo XXI,
los cambios culturales y valores emergentes, es un centro educativo de proyeccion
provincial, nacional e internacional, con un liderazgo participativo y un nuevo concepto

de organizacion, para atender las demandas sociales y educativas crecientes, en cuanto a
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la ensefianza y aprendizaje del idioma inglés, centrada en el alumno que aprende en
clave de intercambio, riqueza y vivencia intercultural con una reconocida eficacia y
eficiencia.
Fine Tuned English se dedica principalmente a la ensefianza del idioma inglés y

servicios afines como:

e Cursos de inglés para comunicacion internacional para nifios, jovenes y adultos.

e Ingleés para el desarrollo auditivo, comunicativo y motriz (nifios de 3 a 5 afios).

e Programas de intercambio estudiantil con Estados Unidos y Canada.

e Preparacion para los examenes internacionales Cambridge ESOL

e Cursos intensivos para viajeros y profesionales.

e Clases de espafiol para extranjeros.

e Cursos de nivelacién y vacacionales.



13.5 Glosario de términos

A
Ambiente laboral: Esta relacionado
con la percepcion de los colaboradores
en cuanto a los factores que determinan
la calidad de su experiencia en los
lugares de trabajo (Vargas, 2021).
Administracion: Proceso que busca por
medio de la planificacion, la
organizacion, ejecucién y el control de
los recursos darles un uso mas eficiente
para alcanzar los objetivos de una
institucion (Quiroa, Administracion.
Economipedia.com, 2020).
Autoridad: Prestigio y crédito que se
reconoce a una persona o institucién por
su legitimidad (Andnimo, Autoridad,
s.f).
Autoevaluacion: Evaluacién que
alguien hace de si mismo o de algun
aspecto o actividad propios (Anénimo,

Autoevaluacion, s.f).
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B

Balance: Estudio comparativo de las
circunstancias de una situacion, o de los
factores (Anonimo, Balance, s.f).
Brochure: Folleto impreso de caracter
informativo o propagandistico sobre un
determinado tema (Anonimo, Brochure,
s.f).

C
Competitividad: Caracteristica que
deben tener las organizaciones para
sobrevivir dentro de un mercado
saturado (Roldan, 2016).
Cultura organizacional:
Conjunto de modos de vida y costumbre
s, conocimientos y grado de desarrollo
cientifico, industrial (Borbolla, 2020).
Capacitacion: Conjunto de actividades
didacticas, orientadas a ampliar los
conocimientos (Anonimo, Capacitacion,

s.f).



Competencias: Situacion de empresas
que rivalizan en un mercado ofreciendo
0 demandando un mismo producto o
servicio (Anonimo, Real Academia
Espafiola, 2019).
Clientes: Persona que utiliza los
servicios de un profesional o una
empresa (Quiroa, Cliente, 2019).
Calidad: Estado de una persona,
naturaleza, edad y demas circunstancias
y condiciones que se requieren para un
cargo o dignidad (Peiro, Calidad, 2020).
Conducta: Manera con que las personas
se comportan en su vida (Balasch,
2018).
Comportamiento: Manera de
comportarse, se trata de la forma de
proceder de las personas u organismos
frente a los estimulos y en relacion con
el entorno (Pérez Porto J. , 2019).

D
Desempefio: Acto y la consecuencia de

desempefiar: cumplir una obligacion,
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realizar una actividad, dedicarse a una
tarea (Pérez Porto J. , 2017).
Diagnostico: Procedimiento ordenado,
sistematico, para conocer, para
establecer de manera clara una
circunstancia, a partir de observaciones
y datos concretos (editorial, 5).

E
Eficiencia: Facultad de conseguir un
resultado optimizando el uso de los
recursos. También puede referirse a la
realizacion de un trabajo en un periodo
de tiempo mas corto (Galan, Eficiencia,
2018).
Evaluacion: Proceso dinamico, que
tiene por objeto analizar conductas,
actitudes, rendimientos y logros
relacionados con una serie de objetivos
planteados (Equipo editorial, 22).
Empresa: Unidad econémico-social,
integrada por elementos humanos,
materiales y técnicos, que tiene el

objetivo de obtener utilidades a través



de su participacion en el mercado de
bienes y servicios (Galan, Empresa,
2015).

F
Feedback: Es un término inglés que
puede traducirse como realimentacion o
retroalimentacion. Se trata de la
alimentacion de un sistema a través del
regreso de un sector o de un porcentaje
de su salida (Roman, 2019).
Factibilidad: Disponibilidad de los
recursos necesarios para llevar a cabo
los objetivos 0 metas sefialadas
(Echeverria, 2017).

G
Gestion administrativa: Conjunto de
tareas y actividades coordinadas que
ayudan a utilizar de manera Optima los
recursos que posee una empresa. Todo
esto con el fin de alcanzar los objetivos
y obtener los mejores resultados
(Quiroa, Gestion Administrativa, 2020).

H
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Herramientas: Instrumento que sirve
para conseguir un fin (Ucha, 2019).
I

Innovacion: Proceso que modifica
elementos, ideas o protocolos ya
existentes, mejorandolos o creando
nuevos que impacten de manera
favorable en el mercado (Peiro,
Innovacion, 2019).

L
Liderazgo: Capacidad que tiene una
persona de influir, motivar, organizar y
llevar a cabo acciones para lograr sus
fines y objetivos que involucren a
personas y grupos en un marco de
valores (Sanchez, 2017).

M
Método: Proceso utilizado de manera
sistematica, orientando nuestra practica
en base a principios pautados
previamente (Westreicher, Método,

2020).



Metodologias: Grupo de mecanismos o
procedimientos racionales, empleados
para el logro de un objetivo, o serie de
objetivos que dirige una investigacion
cientifica (Coelho, 2017).
Motivacion: Estado interno que activa,
dirige y mantiene la conducta de la
persona hacia metas o fines
determinados; es el impulso que mueve
a la persona a realizar determinadas
acciones y persistir en ellas para su
culminacion (Garcia, 2018).

O
Objetivos organizacionales:
Situaciones deseadas que toda empresa
procura alcanzar en las distintas areas
que la componen o que resultan de su
interés, y que concretan el deseo
contenido en su mision y visién a través

de metas alcanzables (L6pez L. , 2022).
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Productividad: Medida econémica que
calcula cuantos bienes y servicios se han
producido por cada factor utilizado
durante un periodo determinado (Arias,
2016).
Plan de mejora: Conjunto de acciones
programadas para conseguir un
incremento en la calidad y el
rendimiento de los resultados de una
organizacion (Ortega, 2018).
Potencial: Talento que todavia no se ha
materializado de manera consolidada,
pero del que existe la posibilidad de
desarrollar (Bembibre, 2019).
Propuesta: Proposicion o idea que se
manifiesta y ofrece a alguien para un fin
(Gutiérrez, 2020).

R
Recurso humano: Conjunto de
trabajadores, asi como cualquier persona
fisica que se encuentran dentro de una

organizacion (Morales, 2020).



Resultados: Efecto o consecuencia de
una accion, proceso o situacion. Este
concepto es aplicable en distintos
contextos (Westreicher, Resultado,
2020).

T
Trabajo en equipo: Labor que se lleva
a cabo a través de un conjunto de

integrantes que tienen un objetivo

comun (Peird, Trabajo en equipo, 2020).

\%
Valoracion: Proceso y el resultado de
valorar: apreciar o reconocer el valor de

algo o alguien (Abascal, 2020).

106



107

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

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

Finalmente, la evaluacién de desempefio cuenta con la normativa legal vigente

para su aplicacion debido a que este tipo de procesos permite identificar las fortalezas y
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debilidades de los empleados que es fundamental para brindar capacitacion a los
trabajadores, ademas ponemos a consideracién de las organizaciones que también se
permita a los colaboradores ser evaluados frente a los resultados de evaluacion y puedan
obtener planes de retroalimentacion para mejorar su desempefio.

13.7 Diagnostico de la empresa

A través de las encuestas y entrevistas realizadas al personal del centro de
Idiomas Fine Tuned English, se ha podido realizar un previo estudio y determinar el
andlisis situacional de la institucién, gracias al levantamiento de informacién, hemos
podido verificar que la institucion no cuenta con un programa de evaluacion de
desempefio, la misma que afecta a la formacion de los trabajadores, su desarrollo laboral
y reconocimiento al dar a conocer el trabajo que ha realizado cada persona.

El proceso de evaluacion del desempefio es un sistema que requiere ejecucion
permanente para calificar el rendimiento de un colaborador segun los objetivos de su
puesto de trabajo, asi como su productividad, grado de integracion al equipo de trabajo y
capacidad de crecimiento.

De la misma manera es importante llevar a cabo la evaluacion del desempefio ya
que permitira medir el grado de cumplimiento de los objetivos individuales, optimizar
los niveles del desempefio, y, los trabajadores conoceran de primera mano
las expectativas de la empresa, cabe resaltar que para que el proceso de evaluacion sea
un éxito, deben participar diversas areas de la organizacion, ellas son: la direccién, que
es quien aprueba el plan de evaluacion; el area de recursos humanos, que disefia y
supervisa la implementacion del programa; los mandos medios 0 supervisores, que

ayudan a garantizar la ejecucion de la evaluacion; evaluador o aplicador y el evaluado.


https://blog.bind.com.mx/dinamicas-incentivar-equipo-de-trabajo

Para finalizar, los colaboradores expresan que, si es necesario realizar
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evaluaciones a su desempefio a través de feedback y reuniones presenciales para obtener

un mejor desempefio laboral en sus actividades dentro de la organizacion y tomar las

acciones pertinentes hacia la mejora no solo de la cultura organizacional, sino de los

procesos de produccion.

13.8 Cuadro comparativo de ventajas y desventajas

Tabla 23.

Cuadro comparativo de ventajas y desventajas de implementar una evaluacion del desempefio.

CUADRO COMPARATIVO

VENTAJAS

DESVENTAJAS

Fomentar la comunicacion frecuente y
transparente ya que permite involucrar a los
colaboradores en todos los niveles
organizacionales y sentir que su participacion

y punto de vista es valorado.

El no aplicar una evaluacion del
desempefio no proporcionara un
formato para el didlogo entre el
superior y el subordinado ni la
mejora 'y comprension de los
objetivos 0 preocupaciones

personales.

Brindar informacion completa de las
competencias, comportamientos y desempefio
del colaborador, asi como su
desenvolvimiento en el entorno profesional al

trabajar con los demas miembros del equipo.

No se podra ofrecer beneficios para
los empleados basados en las

competencias y el desempefio.

Motivar a una cultura organizacional con un
clima mas participativo y con orientacién

positiva hacia el cambio y la mejora continua.

No existira esa pieza estratégica la
cual permita identificar una correcta
cultura organizacional la cual se

oriente hacia la mejora continua.

Incrementar 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.

No se podra definir trayectorias
profesionales ni fomentar

promociones internas.

Nota. La presente tabla muestra las ventajas y desventajas de aplicar una evaluacién del desempefio en el

Centro de Idiomas Fine Tuned English.


https://www.questionpro.com/blog/es/ejemplos-de-beneficios-para-empleados/
https://www.questionpro.com/blog/es/ejemplos-de-beneficios-para-empleados/

13.9 Matriz

Tabla 24.

Matriz resumen de la propuesta
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PROPUESTA OBJETIVO INDICADORES META ACTIVIDAD TIEMPO MEDIO DE

ESTRATEGICO VERIFICACION
Programa de  Elaborar un Evaluacion. Unproceso  Desarrollar un Por cada Formularios de
evaluacion programa de Rendimiento. de programa de ciclo evaluacion en
del evaluacion de Productividad. evaluacion evaluacion del academico Excel, tablas de
desempefio de  desempefio a del desempefio de 360 (quimestral). resultados,
360 grados través del método desempefio grados, donde informes finales.

de 360°, para definido y intervenga el jefe

conocer el nivel establecido inmediato, el

de productividad como forma  estudiante, el

y rendimiento de de compafiero de area

los docentes con evaluacién y el mismo

las funciones periddicaal  docente, que

académicas personal permita a la

encomendadas. docente de la institucién conocer

institucion. resultados reales de

su rendimiento.

Nota. La presente tabla muestra un resumen de la propuesta del programa de evaluacion 360 grados dirigida a los docentes del centro de Idiomas Fine Tuned

English.
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14. Propuesta

La propuesta esta dirigida al Centro de Idiomas Fine Tuned English y de manera
especifica al departamento de Talento Humano que ayudara de alguna manera a conocer
el nivel de productividad, rendimiento y compromiso de las funciones encargadas de
cada uno de los docentes desde diferentes perspectivas.

Se identifican cuatro aspectos relevantes de quienes intervienen en el presente
programa: coordinadora de talento humano, estudiantes, compariero de area y una
autoevaluacion docente.

A continuacion, se detalla el paso a paso de como realizar el proceso:

14.1 Informe de evaluacion del desempefio

Tabla 25.

Informe de evaluacion de desempefio

Datos del Evaluador: Datos del Evaluado:

Nombres completos: Rosa Amada Castillo, Mgs. Cargo: Docentes

Nivel de Instruccion: Cuarto nivel Nivel de Instruccion: Tercer nivel
Cargo: Coordinadora de Talento Humano Periodo de estancia en la organizacion: 2-3 afios.
Departamento: Talento Humano Periodo de evaluacién: 2023

Instrucciones:

e |ea detenidamente cada pregunta y responda de forma clara y concisa.
e El tiempo para el desarrollo de la evaluacion es de una hora.

e Esta evaluacion consta de un solo intento.

Niveles de evaluacion:

e Excelente: desempefio que excede las expectativas de las competencias desarrolladas
evaluadas — Colaborador es un ente productivo.

e Muy bueno: desempefio que cumple las expectativas de las competencias medianamente
desarrollada evaluadas — Colaborador tiene el conocimiento de sus funciones.

e Bueno: desempefio que cumple parcialmente con las expectativas de las competencias

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

e Deficiente: desempefio bajo a lo esperado.

e Factores a calificar: Cada factor posee diferentes alternativas de respuesta y debera escoger la
que mas se asemeja a su desempefio.
e Espacio de comentarios y sugerencias por parte del evaluado.

¢ Nota final y comentario objetivo del evaluador.

Nota. La presente tabla muestra aspectos relevantes a tener en consideracion durante el proceso de la

evaluacion de desempefio.

14.2 Modelo de Evaluacion

Para este programa se ha optado por la aplicacion de un modelo de evaluacion de
desempefio 360 grados, ya que permite recabar informacion objetiva y precisa con
porcentajes reales.

Cada dimensidn tendra un peso, es decir un porcentaje de importancia de la
calificacion total dentro de la evaluacion del programa, es por esto que se ha conjugado
el porcentaje para cada uno de los participantes, tanto, como para la coordinadora de
talento humano con un peso del 30%, compariero de area con un 10%, la autoevaluacion
con el 15% vy, recayendo con el mayor peso en los estudiantes con un 45%
convirtiéndose en el méas fundamental por ser quienes pasan en constante interaccion
con el docente. No se puede colocar los mismos pardmetros de calificacion a cada una
de las dimensiones, por ejemplo, un 25% a cada uno, porque en caso de que existan
conflictos o amistades laborales entre los evaluadores y el evaluado los resultados no
seran 100% efectivos.

El colaborador que obtuviere una calificacion por debajo del 80% va a un plan de
mejoras, Y si tiene dos evaluaciones de desempefio que estén por debajo del porcentaje

antes mencionado podria salir con visto bueno o despedido de la institucion. Mientras
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que, si su calificacion esta con un porcentaje mayor al 90% sera considerado para los
ascensos, promociones o reconocimientos, priorizando al mejor calificado en la
evaluacion del desempefio. Con el fin del mejoramiento y desarrollo del recurso humano
dentro de la organizacion.

Figura 22.

Modelo de evaluacién de 360 grados

Coordinador

de TTHH
90° (30%)

EVALUACION
Pares ) DE - Estudiantes
180° (10%) 11 DESEMPENO 360° (45%)
360 GRADOS "’
(100%)
Autoevaluacion
270° (15%) oty

Nota. La presente figura representa el peso que tiene cada participante en la evaluacién 360 grados.

14.2.1 Factores de Medicién

14.2.1.1 Coordinadora de TTHH a docente 90° - 30%.

En el siguiente apartado se presentan las diversas competencias con sus
caracteristicas e indicadores bajo las cuales seran evaluados los docentes tomando en
consideracion los pesos previamente explicados (Véase la figura 22).

Tabla 26.

Competencias e indicadores a evaluar al docente por parte de la coordinadora de TTHH

Competencias a Evaluar

1 Anticipa los puntos criticos de una situacion o problema con un gran

namero de variantes, estableciendo puntos de control y mecanismos de
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Capacidad de coordinacion, verificando datos y buscando informacion externa para
Planificacion y

S asegurar la calidad de los procesos.
Organizacion

2 Capacidad de administrar simultaneamente diversos proyectos complejos,
estableciendo de manera permanente mecanismos de coordinacion y

control de la informacion de los procesos en curso.

3 Establece objetivos y plazos para la realizacién de las tareas, define
prioridades, controlando la calidad del trabajo y verificando la informacién

para asegurarse de que se han ejecutado las acciones previstas.

4 Organiza el trabajo y administra adecuadamente los tiempos.

1 Fija objetivos, realiza su seguimiento y da feedback sobre su avance

integrando las opiniones de los diferentes integrantes.

2 El grupo lo percibe como lider, fija objetivos y realiza un adecuado
seguimiento brindando feedback a los distintos integrantes. Escucha a los

Liderazgo demas y es escuchado.

3 Puede fijar objetivos que el grupo acepta realizando un adecuado

seguimiento de lo encomendado.

4 El grupo no lo percibe como lider. Tiene dificultades para fijar objetivos,

aunque puede ponerlos en marcha y hacer su seguimiento.

1 Se mantiene en constante capacitacion acorde a los Gltimos métodos

técnicos, tecnoldgicos o procesos profesionales.

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

3 Posee una actitud permanente de aprendizaje y espiritu emprendedor
Aprendizaje . . . _
corporativo, lo que le permite explorar e implementar nuevas técnicas de

Continuo L
cooperativismo.
4 Amplia sus conocimientos més alla de su area inmediata
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 Institucién.
Comunicacion 2 Manipula el lenguaje y las reglas gramaticales apropiadas al transmitir sus

pensamientos en forma oral y escrita

3 Adecua su lenguaje segun la terminologia, necesidades y caracteristicas del

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

2 Planifica actividades para mejorar la competitividad y la satisfaccién de los

Orientacién a trabajadores, socios y clientes.
resultados 3 Apoya y se preocupa por mejorar la calidad y eficiencia de los procesos y
servicios corporativos.

4 Disefia y utiliza indicadores de gestion para medir y comparar los

resultados obtenidos y en base a ello generar propuestas de mejora.

INDICADORES:

e Puntualidad y asistencia a clases

e Participacion en actividades de investigacion y difusion

e Participacién en actividades de actualizacién docente

Nota. La presenta tabla muestra las competencias e indicadores mas importantes a evaluar al docente por

parte de la coordinadora de TTHH.

14.2.1.2

Tabla 27.

Comparnieros (pares) 180° — 10%.

Competencias e indicadores a evaluar al docente por parte del par

Competencias a Evaluar

Trabajo en

equipo

Fortalece el espiritu de equipo en toda la organizacion. Expresa
satisfaccién personal por los éxitos de sus pares o de otras lineas de

negocios.

Actua para desarrollar un ambiente de trabajo amistoso, buen climay
espiritu de cooperacién. Resuelve los conflictos que se puedan producir

dentro del equipo.

Promueve la colaboracion de los distintos equipos, dentro de ellos y entre

ellos.

Como miembro de un equipo, mantiene informados a los demas y los tiene

al corriente de los temas que lo afectan. Comparte informacion.
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1 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.
2 Amplio y experiencia para promover el desarrollo de practicas simples y
Calidad del o
) equilibradas.
trabajo _ i i _ _
3 Es receptivo y mantiene buena actitud ante los cambios para mejorar los

procesos de trabajo. Se esfuerza por identificar posibles mejoras y ofrece

recomendaciones.

4 Puede predecir las necesidades de la organizacion y producir soluciones

précticas para beneficiar a todos.

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 Institucién.

2 Manipula el lenguaje y las reglas gramaticales apropiadas al transmitir sus

L pensamientos en forma oral y escrita
Comunicacion

3 Adecua su lenguaje segun la terminologia, necesidades y caracteristicas del

receptor o con quienes interact(ia dentro de la institucién.

4 Tiene empatia al escuchar activamente a los demés, comprende
cuidadosamente sus opiniones y evita realizar los prejuicios o juicios de

valor.

1 Fija objetivos, realiza su seguimiento y da feedback sobre su avance

integrando las opiniones de los diferentes integrantes.

2 El grupo lo percibe como lider, fija objetivos y realiza un adecuado
seguimiento brindando feedback a los distintos integrantes. Escucha a los

Liderazgo demas y es escuchado.

3 Puede fijar objetivos que el grupo acepta realizando un adecuado

seguimiento de lo encomendado.

4 El grupo no lo percibe como lider. Tiene dificultades para fijar objetivos,

aunque puede ponerlos en marcha y hacer su seguimiento.

1 Se mantiene en constante capacitacion acorde a los Gltimos métodos

o técnicos, tecnoldgicos o procesos profesionales.
Aprendizaje

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

y en sus clientes.
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3 Posee una actitud permanente de aprendizaje y espiritu emprendedor
corporativo, lo que le permite explorar e implementar nuevas técnicas de

cooperativismo.

4 Amplia sus conocimientos mas alla de su area inmediata

INDICADORES:

Liderazgo

Trabajo en equipo

Toma de decisiones

Actitud positiva y emprendedora
Tolerancia

Comunicacioén

Nota. La presenta tabla muestra las competencias e indicadores mas importantes a evaluar al docente por

parte del par.

14.2.1.3 Autoevaluacion docente 270°- 15%o.

Tabla 28.

Competencias e indicadores a evaluarse el mismo docente

Competencias a Evaluar

Comunicacién

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 institucion.

2 Manipula el lenguaje y las reglas gramaticales apropiadas al transmitir sus

pensamientos en forma oral y escrita.

Adecua su lenguaje segun la terminologia, necesidades y caracteristicas del

receptor o0 con quienes interact(ia dentro de la institucién.

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

valor.

1 Fija objetivos, realiza su seguimiento y da feedback sobre su avance

integrando las opiniones de los diferentes integrantes.

Liderazgo 2 El grupo lo percibe como lider, fija objetivos y realiza un adecuado

seguimiento brindando feedback a los distintos integrantes. Escucha a los

demaés y es escuchado.
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Puede fijar objetivos que el grupo acepta realizando un adecuado

seguimiento de lo encomendado.

El grupo no lo percibe como lider. Tiene dificultades para fijar objetivos,

aunque puede ponerlos en marcha y hacer su seguimiento.

Fortalece el espiritu de equipo en toda la organizacion. Expresa
satisfaccién personal por los éxitos de sus pares o de otras lineas de

negocios.

Trabajo en

equipo

Actua para desarrollar un ambiente de trabajo amistoso, buen clima y
espiritu de cooperacidn. Resuelve los conflictos que se puedan producir

dentro del equipo.

Promueve la colaboracion de los distintos equipos, dentro de ellos y entre

ellos.

Como miembro de un equipo, mantiene informados a los demas y los tiene

al corriente de los temas que lo afectan. Comparte informacion.

Demuestra auto motivacion, entusiasmo, dedicacién y confianza en lograr

los resultados. Se esmera por conseguirlos e informarlos cabalmente.

Orientacion a los

Planifica actividades para mejorar la competitividad y la satisfaccion de los

trabajadores, socios y clientes.

resultados

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

servicios corporativos.

Disefia y utiliza indicadores de gestion para medir y comparar los

resultados obtenidos y en base a ello generar propuestas de mejora.

Se mantiene en constante capacitacion acorde a los Gltimos métodos

técnicos, tecnoldgicos o procesos profesionales.

Aprendizaje

continuo

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

y en sus clientes.

Posee una actitud permanente de aprendizaje y espiritu emprendedor
corporativo, lo que le permite explorar e implementar nuevas técnicas de

cooperativismo.

Amplia sus conocimientos més alla de su &rea inmediata.

INDICADORES:

e Puntualidad

e Manejo y dominio de conocimientos

e Habilidad docente en el uso y manejo de las TIC s
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Nota. La presenta tabla muestra las competencias e indicadores mas importantes a evaluarse el mismo

docente.

14214 Estudiantes a docentes 360° — 45%.

Tabla 29.

Competencias e indicadores a evaluar al docente por parte del estudiante

Competencias a Evaluar

1 Se mantiene en constante capacitacion acorde a los Gltimos métodos

técnicos, tecnoldgicos o procesos profesionales.

2 Se enfoca en la busqueda de mejores herramientas de investigacion e

innovacion permitiéndole tener un impacto significativo en la

Aprendizaje o
organizacion.

continuo

3 Posee una actitud permanente de aprendizaje y espiritu emprendedor
corporativo, lo que le permite explorar e implementar nuevas técnicas de

cooperativismo.

4 Amplia sus conocimientos.

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 Institucién.

2 Manipula el lenguaje y las reglas gramaticales apropiadas al transmitir sus

L pensamientos en forma oral y escrita.
Comunicacion

3 Adecua su lenguaje segun la terminologia, necesidades y caracteristicas del

receptor o0 con quienes interact(ia dentro de la institucién.

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

valor.

1 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

Calidad del hoy.

trabajo 2 Amplio y experiencia para promover el desarrollo de practicas simples y
equilibradas.
3 Es receptivo y mantiene buena actitud ante los cambios para mejorar los

procesos de trabajo. Se esfuerza por identificar posibles mejoras y ofrece

recomendaciones.
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4 Puede predecir las necesidades de la organizacién y producir soluciones

précticas para beneficiar a todos.

1 Crea estrategias que involucran a sus compafieros a desarrollar la
capacidad de autoevaluacion de su propio aprendizaje con la finalidad de

tomar conciencia del progreso que han conseguido.

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

) ) Institucion.
Asistencia

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

informacién disponible.

4 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.

1 Fija objetivos, realiza su seguimiento y da feedback sobre su avance

integrando las opiniones de los diferentes integrantes.

2 El grupo lo percibe como lider, fija objetivos y realiza un adecuado
seguimiento brindando feedback a los distintos integrantes. Escucha a los

Liderazgo demés y es escuchado.

3 Puede fijar objetivos que el grupo acepta realizando un adecuado

seguimiento de lo encomendado.

4 El grupo no lo percibe como lider. Tiene dificultades para fijar objetivos,
aunque puede ponerlos en marcha y hacer su seguimiento.
INDICADORES:

e Puntualidad

e Manejo y dominio de conocimientos

e Habilidad docente en el uso y manejo de las TIC s
e Monitorear el plan de aprendizaje

e  Criterios de evaluacion

e  Criterio actitudinal

Nota. La presenta tabla muestra las competencias e indicadores mas importantes a evaluar al docente por

parte del estudiante.
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En la siguiente matriz se resumen las competencias e indicadores que

utilizaremos para el desarrollo de los formularios de evaluacion a ejecutar en la presente

evaluacion.

Tabla 30.

Resumen de competencias e indicadores a evaluar

Competencias e indicadores a evaluar

Areas Evaluadoras

Competencias

Indicadores

Coordinador de TTHH
90°

Capacidad de planificacion
y organizacion

Liderazgo

Aprendizaje Continuo
Comunicacion

Orientacion a los resultados

Puntualidad y asistencia a clases
Participacion en actividades de
investigacion y difusion
Participacion en actividades de

actualizacién docente

Pares
180°

Trabajo en equipo
Comunicacion
Liderazgo
Calidad trabajo

Aprendizaje continuo

Liderazgo

Trabajo en equipo

Toma de decisiones

Actitud positiva y emprendedora
Tolerancia

Comunicacién

Autoevaluacién
270°

Comunicacion

Liderazgo

Trabajo en quipo
Orientacion a los resultados

Aprendizaje continuo

Puntualidad

Manejo y dominio de
conocimientos

Habilidad docente en el uso y
manejo de las TIC s
Monitorear el plan de
aprendizaje

Criterios de evaluacion
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Estudiantes

360°

e Comunicacion

e  Aprendizaje continuo
e Calidad del trabajo

e Asistencia

e Liderazgo

e Puntualidad

e Manejo y dominio de

conocimientos

e Habilidad docente en el uso y

manejo de las TIC s

e Monitorear el plan de

aprendizaje

e Criterios de evaluacién

e Criterio actitudinal

Nota. La presente tabla muestra un resumen de las competencias e indicadores a evaluar en el docente.

14.2.3 Calificacion

Las escalas de calificacion final para la evaluacion del desempefio se sujetaran a

lo establecido en la NORMA TECNICA DEL SUBSISTEMA DE EVALUACION DEL

DESEMPENO Atrt. 20.

Tabla 31.

Puntajes de la evaluacion de desempefio

Calificacion

Escala

Excelente

Muy bueno

Bueno

Regular

Deficiente

Descripcion
Desempefio alto, supera los objetivos y

metas programadas.

Desempefio esperado, cumple los

objetivos y metas programadas.

Desempefio aceptable, mantiene un nivel

de productividad admisible.

Desempefio bajo lo esperado, los
resultados son menores al minimo
aceptable de productividad.
Desempefio muy bajo a lo esperado, su
productividad no permite cubrir los
requerimientos del puesto y de los

procesos internos.

Porcentaje

Calificacion que es igual
o0 superior al 95%
Calificacion que est4
comprendida entre el 90%
y 94.99%

Calificacion que esta
comprendida entre el 80%
y 89.99%

Calificacion que esta
comprendida entre el 70%
y 79.99%

Calificacion igual o
inferior al 69.99%

Nota. Esta tabla muestra los parametros y puntajes de la evaluacion del desempefio.
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14.2.4 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
objetividad, puesto que, los resultados permitiran conocer el desarrollo, rendimiento y
desempefio dptimo del colaborador evaluado para posibles planes, estrategias y acciones
de mejora y retroalimentacion oportuna para posibilitar mejores beneficios entre todos
los involucrados del Centro de Idiomas Fine Tuned English.

Una vez levantado las competencias, indicadores y pardmetros de calificacion se

procede con el levantamiento del formulario final de evaluacion.
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14.2.4.1 Evaluacion por parte del Coordinador de TTHH (90°)

gura 23.

Formulario de Evaluacion de desempefio

FINE-TUNED ENGUSH
Datos del evaluado:

Nombre:
Departamento:
Cargo:
Nombre:

Bueno | Muy bueno| Excelente |
1 2 3 4 5
Capacidad de planificacion y organizacion

Prepara las clases, organiza el espacio y ajusta Ia planificacion entorno a las
necesidades y a los objetivos de aprendizaje de cada estudiante.

Planifica, supervisa y evalua [as practicas académicas necesarias de acciones
extracurriculares.

Utiliza iasy que p: ian el api je de los

Realiza un praceso légico, ordenadoy claro en el trabajo de aulay en otros escenarios.

Lleva un registro de actividades y calificaciones académicas cumplidas por los
estudiantes y les informa periodicamente sobre su situacion.

Maneja conflictos que se presentan dentro y fuera del aula de manera adecuadsa,
Orienta y apoya a cada uno de los estudiantes de acuerdo a sus necesidades
intelectuales.

Fija objetivos, los transmite y realiza un adecuado seguimiento, brindando
retroalimentacién a los estudiantes,

Inspira y motiva con su ejemplo logrando que los estudiantes cumplan con sus
objetivos generales e individuales.

Promueve una buena convivencia y clima entre estudiantes.

Aprendizaje continuo

Continuamente se actualiza en las Ultimas metodologias o tecnologias que
favorezcan en su desempenio laboral.

Tiene una actitud perma: de aprendizaje y de espiritu
y administra nuevas practicas para los estudiantes.

Amplia sus conocimientos mas alla de su area a la que se dedica como docente
Se capacita constantemente en talleres, cursos, materiales y recursos para
convertirse en un profesor mas eficiente.

Participa en congresos, jornadas o seminarios que organiza la institucion sobre

docencia académica o innovacion docente.

Se comunica con facilidad hacia los estudiantes, utiliza un lenguaje amplio, fluido y
apropiado (escucha, presta atencion y dislogal.

Analiza e informa a tiempo con los estudiantes los resultados de las evaluaciones y da
la retroalimentacion correspondiente.

Fija canales de comunicacion con los otros docentes para establecer estrategias que
permitan el fortalecimiento de las practicas pedagogicas.

Utiliza una comunicacién de doble via con los padres de familia para involucrarlos de
manera colaborativa en los procesos de aprendizaje.

Establece canales de comunicacion asertiva con los directivos, que le permiten
comunicar las diversas situaciones que se presentan en el ambito pedagogico.

Orientacion a los resultados

Los c leccionados por el docente = al nivel de: del

estudiante y son tratados con profundidad en ayuda a la filosofia empresarial

Planifica la actividad previendo incrementar la comps de la organizacién, y el
aprendizaje 6ptimo de cada estudiante.

Asegura a través de procesos permanentes de que los estudiantes logren los
aprendizajes previstos orientados a la mejora continua de la empresa.

Ofrece una ensenanza lidad con las r o ias a adas encaminadas a las

ofertas educativas que brinda la institucién académica
Define estrategias y herramientas aue logran evidenciar si se logré un aprendizaje
significativo en cada estudiante.

Indica algunas y dreas de idad p: que i en el evaluado

FORTALEZAS

AREAS DE OPORTUNIDAD

£Qué le sugeririas al evaluado para mejorar su desempeno profesional y personal?

Nota. Esta figura muestra el formulario para evaluar al docente por parte del coordinador de TTHH.
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14.2.4.2 Evaluacion por parte de los compafieros (pares 180°).

Figura 24.

Formulario de Evaluacion de desempefio

FINE-TUNED ENGUS

Datos del evaluado:

Nombre:
Departamento:
Cargo:
Nombre:

1 2 3 4 5
Trabajo en equipo

Alientay promueve el espiritu de equipo en toda la organizacion
Expresa satisfaccion personal por los éxitos de sus companieros, no importa el area a
que pertenezcan.

Apoya el desempenio de otras areas de la compafiia y fornenta el

Idea e implementa modalidades alternativas de trabajo en equipo a fin de anadir
valor a los resultados grupales obtenidos.

Actla para generar un ambiente de trabajo amistoso, de buen clima y cooperacion

L S ONTHAN CRE SO
Se comunica con facilidad hacia los estudiantes, utiliza un lenguaje amplio, fluido y
apropiado (escucha, presta atencion y dialoga)

Comunica y analiza a tiempo con los estudiantes los resultados de las evaluaciones y
da la retroalimentacién correspondiente.

Fija canales de comunicacin con los otros docentes para establecer estrategias aue
permitan el fortalecimiento de las practicas pedagégicas.

Establece una comunicacion de doble via con los padres de familia para involucrarlos
de manera colaborativa en los procesos de aprendizaje.

Establece canales de comunicacion asertiva con los directivos, que le permiten
comunicar las diversas situaciones que se presentan en el ambito pedagégico.

Maneja conflictos que se presentan dentro y fuera del aula de manera adecuada.
Orientay apoya a cada uno de los estudiantes de acuerdo a sus necesidades
intelectuales.

Fija objetivos, los transmite y realiza un adecuado seguimiento, brindando
retroalimentacion a los estudiantes.

Inspira y motiva con su ejemplo logrando que los estudiantes cumplan con sus
objetivos generales e individuales.

Promueve una buena convivencia y clima laboral.

Calidad de trabajo

Elabora material didactico para lograr y fortalecer el aprendizaje en los estudiantes,

Demuestra responsabilidad en su docencia

E5 cuidadoso en su presentacion personal dentroy fuera de la institucion.
Define objetivos claros y diseia Procesos a0ecuados, practicos que beneficien el
sprendizaje de los estudiantes

Demuestra dominio en su area y comparte su conocimiento con 10s estudiantes.

Aprendizaje continuo

Continuamente se actualiza en las Ultimas metodologias o tecnologias que
favorezcan en su desempenio laboral

Tiene una actitud permanente de ap! jey de espi . imp

y administra nuevas practicas para los estudiantes.

Amplia sus conocimientos mas allé de su area a la que se dedica como docente.
Se capacita constantemente en talleres, cursos, materiales y recursos para
convertirse en un profesor mas eficiente.

Participa en congresos, jornadas o seminarios que organiza la institucién sobre
docencia académica o innovacion docente.

Indica algunas fortalezas y areas de oportunidad p que identi en el evaluad

FORTALEZAS

AREAS DE OPORTUNIDAD

2Qué le sugeririas al evaluado para mejorar su desempeno profesional y personal?

Nota. Esta figura muestra el formulario para evaluar al docente por parte del Par.



14.2.4.3 Autoevaluacion (270°).

Figura 25.

Formulario de Evaluacion de desempefio

FINE-TUNED ENGLUSH

Datos del evaluado:

Nombre:
Departamento:
Cargo:

Persona evaluadora:

Nombre:

Comunicacion

Se comunica con facilidad hacia los estudiantes, utiliza un lenguaje amplio, fluido y
apropiado (escucha, presta atencion y dialoga).

Analiza e informa a tiempo con los estudiantes los resultados de las evaluaciones y da
la retroalimentacion correspondiente.

Fija canales de comunicacion con los otros decentes para establecer estrategias que
permitan el fortalecimiento de las practicas pedagdgicas.

Utiliza una comunicacion de doble via con los padres de familia para invalucrarios de
manera colaborativa en os procesos de aprendizaje.

Establece canales de comunicacion asertiva con los diTectives, que e permiten
comunicar las diversas situaciones que se presentan en el ambito pedagégico

Maneja conflictos que se presentan dentro y fuera del aula de manera adecuada.
Orienta y apoya a cada uno de los estudiantes de acuerdo a sus necesidades
intelectuales.

Fija objetivos, los transmite y realiza un adecuado seguimiento, brindando
retroalimentacién a los estudiantes.

Inspira y motiva con su ejemplo logrando que los estudiantes cumplan con sus
objetivos generales e individuales.

Promueve una buena convivencia y clima entre estudiantes.

Alienta y fomenta el espiritu de equipo en toda la organizacion.

Expresa satisfaccion personal por los éxitos de sus pares, no importa el area
aque pertenezcan.

Apoya el desemperio de otras areas de la compania y fomenta el intercambio de
informacién y experiencias.

Idea e implementa modalidades alternativas de trabajo en equipo a fin de anadir
valor a los resultados grupales obtenidos.

Actiia para generar un ambiente de trabajo amistoso, de buen climay cooperacion.

Orientacion a |os resultados

Los 1adi0s D al nivel de formacion del estudiante y

son tratados con profundidad en ayuda a la filosofia empresarial
Planifica la actividad previendo incrementar la competitividad de la organizacion, y el

aprendizaje 6ptimo de cada estudiant

Asegura a través de procesos permanentes de que los estudiantes logren los
aprendizajes previstos orientados a la mejora continua de la empresa.

Ofrece una ensenanza de calidad con las metodologias adecuadas encaminadas a
las ofertas educativas que brinda la institucién académica.
Define estrategias y herramientas que logran evidenciar si se logré un aprendizaje

significativo en cada estudiante.

Aprendizaje continuo

Continuamente se actualiza en las ultimas metodolegias o tecnologias que
favorezcan en su desemperio laboral

Tiene una actitud permanente de aprendizaje y de espiritu investigativo, implementa
y administra nuevas practicas para los estudiantes.

Amplia sus conocimientos més allé de su area a la que se dedica como docente.

Se capacita constantemente en talleres, cursos, materiales y recursos para
convertirse en un profesor més eficiente.

Participa en congresos, jornadas o seminarios Gue organiza la institucién sobre
docencia académica o innovacién docente.

| Deficiente | Regular | _Bueno _|Muy buenol Excelente |
1 2 3 4 5

Indica algunas fortalezas y areas de oportunidad particulares que identifiques en el evaluado

FORTALEZAS

AREAS DE OPORTUNIDAD

as al evaluado para mejorar su desemp:

Nota. Esta figura muestra el formulario para su autoevaluacion docente.
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14.2.4.4 Evaluacion por parte de los estudiantes (360°).

Figura 26.

Formulario de Evaluacion de desempefio

FINE-TUNED ENGUSH [Fecha: __|
Datos del evaluado:
Nombre:
Departamento:

Persona evaluadora:

2
K]

Nombre:

Deficiente | Regular | _Bueno _|Muy buenol Excelente |
1 2 ) 4 5

Se comunica con facilidad hacia los estudiantes, utiliza un lenguaje amplio, fluido y
apropiado {dialoga, presta atencion y escucha).

Revisa tareas, actividades, evaluaciones y devucive oportunamente a los estudiantes.
con observaciones y recomendaciones.

Comunica y analiza a tiempo con los estudiantes los resultados de las evaluaciones y
da la retroalimentacion correspondiente.

Utiliza herramientas de la comunicacion (Whatsapp, e-mail) como un medio que
facilite el aprendizaje de los estudiantes.

Dialoga y tiene en cuenta la opinién de sus alumnos/as a la hora de decidir
cuestiones relacionadas con Iz clase y asignatura

Aprendizaje continuo
Continuamente se actualiza en las Gltimas metodologias o tecnologias que
favorezcan en su desempeno laboral.
Tiene una actitud permanente de aprendizaje y de espiritu investigativo, implementa
y administra nuevas practicas para los estudiantes.
Amplia sus conocimientos mas alla de su area a la que se dedica como docente.

Se capacita constantermnente en talleres, cursos, materiales y recursos para
convertirse en un profesor mas eficiente.

Participa en congresos, jornadas o serninarios que organiza la institucién sobre
docencia académica o innovacién docente.

Calidad de trabajo
Elabora material didactico para lograr y fortalecer el aprendizaje en los estudiantes.

Demuestra responsabilidad en su docencia.

Es cuidadoso en su presentacién personal dentro y fuera de la institucion.
Define objetivos claros y disefia procesos adecuados, practicos que beneficien el
aprendizaje de los estudiantes.

Demuestra dominio en su area y comparte su conocimiento con os estudiantes.

Asistencia
Asiste normalmente a clase y si falta lo justifica
Acude con normalidad a impartir las clases.

Cumple con responsabilidad los horarios y calendarios de trabajo establecidos
institucionalmente.

Asiste puntualmente a |as sesiones y actividades programadas por la institucién.
Entrega a tiempo y con calidad los informes gue evidencian su gestién docente.

Liderazgo
Maneja conflictos que se presentan dentro y fuera del aula de manera adecuada.
Orienta y apoya a cada uno de los estudiantes de acuerdo a sus necesidades
intelectuales.
Fija objetivos, los transmite y realiza un adecuado seguimiento, brindando
retroalimentacion a los estudiantes.
Inspira y motiva con su ejemplo logrando que los estudiantes cumplan con sus
objetivos generales e individuales.
Promueve una buena convivencia y clima entre estudiantes.

Indica algunas fortalezas y 4reas de oportunidad particulares que identifiques en el evaluado

FORTALEZAS

AREAS DE OPORTUNIDAD

fas al evaluado para mejorar su desempeio profesional y personal

Nota. Esta figura muestra el formulario para evaluar al docente por parte del estudiante.
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Para evaluar se debe tomar en consideracion lo siguiente:
e Las personas que participaran directamente en esta evaluacion son los
Docentes.
e Debe estar ejerciendo su cargo dentro de la institucion como minimo un
periodo académico (5 meses).
14.2.5 Evaluacion e informes
Después de realizar la evaluacion, se procede a analizar los resultados de cada
uno de los desempefios del grupo, para ello, se realiza una matriz donde se mostraran los
mejores puntajes del mayor al menor.

Tabla 32.

Resultados de evaluacién del desempefio

Resultados de la Evaluacién del Desempefio: enero 2023 - diciembre 2023

Nro. Nombre/Apellidos Evaluador Resultado Equivalencia
1 Maria Fernanda Alverca Mgs. Rosa Amada Castillo 10 Sobresaliente
Vicente
2 Paola Karina Ambuludi Pardo ~ Lusmary Karim Curvelo 9 Sobresaliente
Alvarado
3 Karen Gabriela Pardo Ordofiez ~ Ashley Jhuliet Rueda Torres 9 Sobresaliente
4 Ana Karen Robles Juarez Ana Karen Robles Juarez 10 Sobresaliente

Promedio General Sobresaliente

Nota. La presente tabla presenta datos ingresados dentro de la valoracién los cuales son ficticios, es un

modelo de cdmo se debe llenar la tabla de evaluacion.

Asi mismo, despues 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.

Tabla 33.

Comparacion de resultados de la evaluacion del desempefio

Comparacion de resultados de Evaluacion del Desempefio
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Nro. Colaborador 2022 Equivalencia 2023 Equivalencia Variacion
Maria Fernanda . .

1 . 8 Satisfactorio 9 Excelente 1
Alverca Vicente
Paola Karina ] ]

2 ) 9 Excelente 10 Satisfactorio 1
Ambuludi Pardo
Karen Gabriela ) )

3 7 Satisfactorio 9 Excelente 2
Pardo Ordofiez
Ana Karen Robles

4 9 Excelente 9.5 Excelente 0.5
Juarez

Nota. Esta tabla muestra la comparacién de resultados de la evaluacion, como también los datos

ingresados dentro de esta tabla de valoracion son ficticios, solo es un modelo de cémo se debe llenar la

tabla comparativa.

Terminado el proceso de evaluacion de desempefio se procede a contrastar y

hacer mencion a los mejores evaluados, resaltando su compromiso y excelente labor

diaria en beneficio del desarrollo institucional y organizacional.

Tabla 34.

Menciones a los mejores evaluados

Menciones a los mejores evaluados

Nro. Colaborador Resultado Equivalencia Cargo Departamento
Ana Karen Robles Departamento
1 9.5 Excelente Docente o
Juarez académico
Maria Fernanda Departamento
2 ) 9 Excelente Docente o
Alverca Vicente académico
Paola Karina Departamento
3 . 9 Excelente Docente o
Ambuludi Pardo académico

Nota. Esta tabla muestra los mejores resultados de la evaluacion, como también los datos ingresados

dentro de esta tabla son ficticios.

Finalmente, con este proceso de evaluacion del desempefio, se presentan las

calificaciones de forma individual para que el colaborador pueda conocer sus falencias y

presentar alternativas de mejoras para la préxima evaluacion (2024) 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 35.

Plan de mejoras individual

Plan de mejoras individual — Evaluacion del Desempefio

Nombres: Paola Karina Ambuludi Pardo

Cargo: Docente

Departamento: Académico

Jefe Superior: Mgs. Rosa Amada Castillo

Calificacion: 2022 2023
Puntaje: 9 10
Equivalencia: Excelente Excelente

Competencias a mejorar

-Comunicacion
-Liderazgo

-Orientacion a los Resultados

Plan de Mejoras

Implementar una aplicacion tecnoldgica el cual funcione como medio de comunicacién y

retroalimentacion de las inducciones.

Ejecutar actividades de Team Building.

Comentarios de evaluadores

El desempefio docente es un factor que se asocia de manera directa a la calidad de la educacion, por lo
tanto, considero que puede alcanzar mejorias debido a que el docente desarrolla dia a dia destrezas,

habilidades que se veran reflejadas en el aprendizaje continuo de sus estudiantes.

Avreas a capacitar: Departamento académico.

Rosa Amada Castillo, Mgs. Lusmary Karim Curvelo Paola Karina Ambuludi Pardo
Alvarado

Directora de Talento Evaluador Evaluado

Humano

Nota. Esta tabla muestra las competencias mejorar para las préximas evaluaciones.
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14.2.6 Socializacion de resultados

A continuacion, se presenta la técnica del feedback como estrategia para poder
socializar con autoridades y colaboradores los resultados obtenidos en el presente
programa de evaluacion 360 grados.

El evaluador convocara a una reunion de trabajo presencial con todas las partes
implicadas, en el cual de una manera efectiva y oportuna dara a conocer todos los
resultados obtenidos de la evaluacion. De los cuales se indicara la forma y pautas de
coémo crear planes de accidn, retroalimentacion, planes de mejora y procesos de
capacitacion para aquellos candidatos que muestren aspectos de desempefio con un nivel
inferior y para aquellos que reflejen calificaciones superiores bonificarlos, incentivarlos,
promoverlos, darles reconocimientos. etc.

De esta manera la retroalimentacion o feedback se convierte en una herramienta
fundamental de apoyo para buscar la motivacion y contribuir a la superacion del docente
y asi mejorar su rendimiento e impacto dentro de la organizacion.

El departamento de recursos humanos en conjunto con el jefe inmediato, debe
dar un seguimiento constante para que se cumpla con la correccion de las falencias

detectadas.



14.2.7 Cronograma de aplicacion

Tabla 36.

Cronograma de aplicacion
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CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES ANO 2023 - PROGRAMA DE EVALUACION DE DESEMPENO 360 GRADOS

ACTIVIDADES RESPONSABLE JUNIO JULIO AGOSTO SEPTIEMBRE OCTUBRE
1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4
Definir los parametros de calificacion por ~ Coordinador de X X X
cada &mbito que intervenga en esta TTHH
evaluacion
Elaboracidn de instrumentos de medicidn Coordinador de X X X
TTHH
Ejecucion del proceso de evaluacion Coordinador de X X X
TTHH
Tabulacion de datos Coordinador de X X X
TTHH
Elaboracion de informes y calificaciones Coordinador de X X X
TTHH
Socializacidn de resultados Coordinador de X
TTHH
Planes de mejora y retroalimentacion Coordinador de X X X X

TTHH

Nota. Cronograma de actividades para la aplicacion de la evaluacion de desempefio en el Centro de idiomas Fine Tuned English.
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14.2.8 Presupuesto

Los costos que se presentan al realizar y ejecutar el presente proceso de
evaluacion de desempefio se derivan solo si la institucion no cuenta con un experto para
realizar este proceso en el departamento de recursos humanos y se tendria que contratar
a un profesional en el tema de fuentes externas, dado que, para la implementacion del
programa de evaluacion del desempefio es cada periodo académico (5 meses). Como se
pudo observar al iniciar esta propuesta, se optd por utilizar herramientas gratuitas como
los formularios de Google, lo que implica que la empresa no incurrird en costos
adicionales para su realizacion.

Tabla 37.

Costo del proceso

Costos de un profesional externo

Rubro Meses Salario mensual Costo total
Profesional 5 870,00 4350,00
externo

Total 4350,00

Nota. La presente tabla presenta el costo mensual de contratacion de un personal externo basado en la

némina de salarios otorgados por la institucion.

14.2.9 Resultados esperados

La estrategia presentada tendra como objetivo principal que el personal docente
analice e identifique las necesidades en su desempefio y de esta manera implemente
nuevos conocimientos autdbnomos para la superacion de las competencias genéricas y
especificas, y fortalecer la toma de decisiones en cuanto a sus debilidades en su préactica
docente, y de esta manera administre su autodesarrollo, que sea su propio autor y a partir

de ahi actuar en esa direccion.
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Los resultados esperados constituyen una oportunidad para que los empleados
evallen su rendimiento y autoanalicen sus fortalezas y debilidades a través de la
adquisicion de habilidades personales en el trabajo que permitan desarrollar relaciones
interpersonales saludables.

Permitira que el jefe de recursos humanos logre identificar las falencias de los
empleados evaluados y establecer procesos y canales de retroalimentacion constante que
permita actuar a tiempo para corregir y mejorar situaciones dentro del Centro de
Idiomas Fine Tuned English.

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

equipo de manera satisfactoria.



14.2.10 Contraportada
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15. Medio de socializacion
La socializacion y entrega de resultados de nuestro proyecto de investigacion
denominado “PROGRAMA DE EVALUACION DE DESEMPENO PARA EL
CENTRO DE IDIOMAS FINE TUNED ENGLISH DEL CANTON LOJA PARA EL
ANO 2023” se llevo a cabo de manera In situ con la presencia de la gerente general Ing.
Maria Cristina Herrera, en las instalaciones del establecimiento de la ciudad de Loja el

dia viernes 31 de marzo de 2023, a las 09h00.

15.1 Material visual utilizado

Figura 27.

Material visual

PROGRAMA
DE EVALUACION=DE

, DESEMPENO

K

)
e 360 GRADOS

Nota. La presente figura representa el material visual utilizado para la socializacion y entrega de
resultados del proyecto de investigacion.

Figura 28.

Material visual

FORMATOS DE EVALUACION

Nota. La presente figura representa el material visual utilizado para la socializacion y entrega de
resultados del proyecto de investigacion.
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Figura 29.

Material visual

RESULTADOS
ESPERADOS

Ntos auténomos para
mpetencias gen:

Nota. La presente figura representa el material visual utilizado para la socializacion y entrega de
resultados del proyecto de investigacion.

Figura 30.

Material visual

INSTITUTO SUPERIOR TE!

) sodenchc T meme Suo

CONTACTANOS

0968015134
§ @ISTSLoja
© https://tecnologicosudamericano.edu.ec/
© Miguel Riofrio 156-26 entre Sucre

y Bolivar g

V\\E—/x; TECNOLOGIA St

GESTION DEL TALEN

Nota. La presente figura representa el material visual utilizado para la socializacion y entrega de
resultados del proyecto de investigacion.



15.2 Entrega de resultados

Figura 31.

Brochure

TI_I T

PROGRAMA
DE EVALUACION DE
DESEMPENO

360° Grados

AUTORAS

Castillo Pinto Tatiana Aracelly
Villalta Ordofiez Evelyn Nahomy

\

Ing. Joffre Vicente Sarmiento Chase, Mgs.

m Y4
b
SBAEREANS FINE-TUNED ENGUSH

Nota. La presente figura representa el brochure en el que fue entregada la propuesta a la empresa.

Figura 32.
Brochure

Evaluacién por parte del Coordinador de TTHH (90°)
Form de Evaluacién de desempeno

o
FeTUnD enousm [t

| lIII

o

Nota. La presente figura representa el brochure en el que fue entregada la propuesta a la empresa.
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Figura 33.
Brochure

Evaluacién por parte de los compafieros (pares 180%)
Formulario de Evaluacion

de desempefio

rine-TURD Encus

Nota. La presente figura representa el brochure en el que fue entregada la propuesta a la empresa.

Figura 34.

Brochure

Autoevaluacién (270°)
Formulario de Evaluacién de desemperio

AR =

Nota. La presente figura representa el brochure en el que fue entregada la propuesta a la empresa.



Figura 35.

Brochure

Evaluacién por parte de los estudiantes (360°)
For d o

de Evaluacién de desempefio

neTonen sacusm -

| i}!

Para evaluar se debe

« Las personas que pa
« Debe estar ejerciend
(5 meses)

centes.
n periodo académicong

Nota. La presente figura representa el brochure en el que fue entregada la propuesta a la empresa.

Figura 36.

Brochure

—

T oo

FINE-TUNED ENGUSH

—_

Campus Loja
Miguel Riofrio 156-26 entre Sucre y Bolivar

096 801 5134

/istitutosudamericane Loja

Nota. La presente figura representa el brochure en el que fue entregada la propuesta a la empresa.
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16. Conclusiones

e A través de una exhaustiva investigacion basada en diversas fuentes, se ha
recopilado informacion relevante sobre los temas que el personal del Centro
de Idiomas Fine Tuned English debe conocer para llevar a cabo su trabajo de
manera efectiva. Esta recopilacion se realiza con el objetivo de asegurar que
los profesionales de la institucion sean capaces de generar resultados éptimos
a nivel organizacional.

e Durante el proceso de investigacion, se utilizaron técnicas de encuesta y
entrevista para obtener informacion relevante. Los resultados obtenidos
indicaron que el Centro de Idiomas Fine Tuned English no cuenta con un
sistema de evaluacion de desempefio, lo cual se identific6 como una
necesidad importante.

e El programa de evaluacion 360° propuesto para el Fine Tuned English tiene
multiples ventajas, incluida una vision completa del desempefio, mejora del
desempefio, motivacion y compromiso, desarrollo profesional, equidad y
objetividad, y mejora de la calidad educativa. Implementar este programa
contribuira a fortalecer la labor docente y elevar la calidad educativa de la
institucion.

e Es fundamental que el encargado de Talento Humano realice una
comunicacion personalizada y efectiva del modelo de evaluacién de
desempefio 360° a los docentes del Fine Tuned English, con un enfoque en
los beneficios y la mejora del desarrollo profesional. Se debe asegurar la

claridad en el proceso, incluyendo plazos, los pasos a seguir y los criterios de



142

evaluacion, manteniendo la confidencialidad de la informacion obtenida.
Ademas, se debe fomentar la escucha activa, brindando espacios para la
retroalimentacion y promoviendo un dialogo abierto y transparente. La
comunicacion debe ser constante a lo largo del proceso, manteniendo a los

docentes informados sobre el avance de la evaluacion.
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17. Recomendaciones

e Se recomienda emplear la metodologia de recopilacion documental, la cual
se erige como un valioso instrumento de investigacion de caracter general
que tiene como objetivo la obtencién de datos e informacion a partir de
fuentes documentales, con el fin de su utilizacién dentro de los parametros de
una investigacion especifica. En ese sentido, resulta fundamental la basqueda
de informacion actualizada durante el desarrollo de una investigacion, pues
ello implica la consideracién de teorias recientes y propias, contribuyendo asi
a mejorar la calidad de proyectos futuros.

e Enel marco del proceso de investigacion llevado a cabo, se recurrio a
técnicas de encuesta y entrevista con el propdsito de obtener informacion
pertinente. Los resultados obtenidos proyectaron que el Centro de Idiomas
Fine Tuned English carece de un sistema de evaluacion de desempefio, lo
cual se identific6 como una necesidad de gran trascendencia. En tal sentido,
se recomienda que se proceda a la implementacion de un sistema de
evaluacion de desempefio que permita medir el rendimiento docente cada
periodo académico, otorgandose la posibilidad de adaptar las competencias
objeto de evaluacion en funcion de las nuevas necesidades que la
organizacion requiera.

e Sesugiere la implementacion del programa de evaluacion 360° propuesto
para la institucion, ya que presenta multiples ventajas, entre las que se
destaca la posibilidad de obtener una vision integral del desempefio docente,

mejorando la calidad educativa y fomentando la motivacion y compromiso
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de los docentes, asi como su desarrollo profesional. Ademas, el programa
garantiza la objetividad y equidad en el proceso evaluativo, lo que se traduce
en una mejora de la calidad educativa en la institucion. En definitiva, la
implementacidn de este programa contribuira significativamente al
fortalecimiento de la labor docente y al mejoramiento de la calidad educativa
del Centro de Idiomas Fine Tuned English.

Se plantea enfaticamente que el encargado de Talento Humano realice una
comunicacion personalizada y efectiva del modelo de evaluacion de
desempefio 360° a los docentes del Fine Tuned English. Esto permitira que
los docentes comprendan los beneficios de la evaluacion y su importancia
para el desarrollo profesional. Es fundamental que se les brinde una clara
comprension del proceso, incluyendo plazos, pasos a seguir y criterios de
evaluacidn, a fin de garantizar la claridad y transparencia del mismo, ademas,
es crucial mantener la confidencialidad de la informacion obtenida y
fomentar la escucha activa. Se deben proporcionar espacios para la
retroalimentacion y promover un dialogo abierto y transparente para que los
docentes puedan expresar sus inquietudes y recibir retroalimentacion

constructiva.
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19. Anexos
19.1 Presupuesto
19.1.1 Recursos Humanos
v" Director de Titulacion: Ing. Joffre Vicente Sarmiento Chase, Mgs.
v' Estudiantes: Tatiana Aracelly Castillo Pinto, Evelyn Nahomy Villalta
Ordoriez

v Empresa: Centro de idiomas Fine Tuned English

19.1.2 Recursos Materiales
v Herramientas tecnolégicas — Computadora — Teléfono celular
v' Servicio de internet
v Material de apoyo

v" Libros

19.1.3 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 econdmico que se utilizara para la elaboracion del presente proyecto
de investigacion asciende a 4,580.26 dolares americanos mismos que seran cubiertos por

los autores.
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Presupuesto
Rubros Unidad de Cantidad Costo Costo total
medida unitario
Recurso material y tecnolégico
Computadora portatil Unidad 1 780,00 780,00
(Tatiana Castillo)
Memoria USB Unidad 1 12,00 12,00
Internet (7 meses) (Tatiana Mensual 7 31,20 218,40
Castillo)
Internet (7 meses) (Evelyn Mensual 7 20,00 140,00
Villalta)
Suministros de Oficina Unidad 2 6,00 12,00
Impresiones Hojas 300 0,05 15,00
Fotocopias Hojas 700 0,05 35,00
Anillado Unidad 3 1,25 3,75
Disefio de Brochure Unidad 1 50,00 50,00
Impresién del Brochure Unidad 2 25,00 50,00
Empastado Unidad 2 30,00 60,00
Hojas valoradas Unidad 8 2,00 16,00
Servicios varios
Matricula "Proceso de Unidad 1 987,00 987,00
Titulacion™ (Tatiana
Castillo)
Matricula "Proceso de Unidad 1 1,075.00 1,075.00
Titulaciéon™ (Evelyn
Villalta)
Transporte (Zamora, Loja) Unidad 112 5,00 560,00
Transporte (Taxi) Unidad 112 1,25 140,00
Alimentacion Unidad 56 3,00 168,00
Productos finales Varios 2 20,00 40,00
Subtotal 4,362.15
Imprevistos 5% 218,11
Total 4,580.26
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Tabla 38.

Presupuesto

Nota. Esta tabla muestra los recursos utilizados para la ejecucién del presente proyecto.



Tabla 39.

Cronograma

20. Cronograma

Actividades

Octubre

Noviembre

Diciembre

Enero

Febrero

Marzo

Abril

3

4

1 23 4

Socializacién del manual de
titulacién, lineas de investigacién

y normativa APA 7ma edicién.

Identificacidn del problema.

Planteamiento del tema.

Elaboracion de la justificacion.

Planteamiento  de  objetivos

general y objetivos especificos.

Elaboracion del marco

institucional y marco tedrico.

Elaboracion del disefio
metodolégico, metodologias vy
técnicas a ser utilizadas en la

investigacion.

Determinar la muestra, recursos

y bibliografia.
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Presentacion del ante proyecto al

Vicerrectorado.

Aprobaciéon de temas de
proyectos de la investigacion de

fin de carrera.

Desarrollo de investigacion y

propuesta de accién.

X X X X X X X X

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

investigacion.

X X X X

Entrega de proyectos de

investigacion de fin de carrera

Nota. Esta tabla muestra el cronograma de actividades que se desarrollan durante el proceso de investigacion.
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21. Certificacion de aprobacion — vicerrectorado

Figura 37.

Certificado

Nota. La presente figura representa el certificado de aprobacion del tema por parte de vicerrectorado.
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Figura 38.

Certificado

Nota. La presente figura representa el certificado de aprobacion del tema por parte de vicerrectorado.



22. Oficio de solicitud a la empresa

Figura 39.
Oficio

(. INSTITUTO TECNOLOGICO ik Ty LARAAND
. SUDAMERICANO TECNOLOOW SUPBRON

Hacewos qente de talento!

Loja, 21 de Diciembre de 2022

Economista

Maria Cristina Herrera

GERENTE GENERAL DE FINE TUNED ENGLISH CIA. LTDA
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 Titulacién, he considerado oportuno plantear el tema
denominado “PROGRAMA DE EVALUACION DE DESEMPENO PARA EL CENTRO DE
IDIOMAS FINE TUNED ENGLISH DEL CANTON LOJA, PARA EL ANO 2023”, 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 institucion y el buen desempefio de los colaboradores y trabajadores
asu cargo.

Para la ejecucion del proyecto antes mencionado se asigné a las estudiantes: Tatiana
Aracelly Castillo Pinto con C.I 1900803709 y Evelyn Nahomy Villalta Ordofiez con C.|
1900799253, las mismas que necesitan de su previa autorizacion para el levantamiento
de informacién, investigacion in situ o virtual y socializacion de la propuesta de accién 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,

Tatiana Aracelly Castillo Pinto Evelyn Nahomy Villalta Ordofiez
ESTUDIANTE RESPONSABLE ESTUDIANTE RESPONSABLE

Lenado elactrinicamte por:
JOFFRE VICENTE
SARMIENTO CHASE

Ing. Joffre Vicente Sarmiento Chase, Mgs
DIRECTOR DEL PROYECTO

Nota. La presente figura representa el oficio presentado para la ejecucion del proyecto.
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Figura 40.

Certificado
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23. Certificado de ejecucion del proyecto

%‘.% Z FINE-TUNED ENGLISH
. LANGUAGE INSTITUTE

Loja, 23 de diciembre del 2022

CERTIFICADO DE ACEPTACION

Certifico por medio de la presente, que las estudiantes Tatiana Castillo y
Evelyn Villalta de la carrera de Gestion del Talento Humano del Instituto
Superior Tecnolégico Sudamericano, han sido admitidas para realizar su
proyecto de investigacién denominado "PROGRAMA DE EVALUACION DE
DESEMPENO PARA EL CENTRO DE IDIOMAS FINE TUNED ENGLISH DEL
CANTON LOJA PARA EL ANO 2023", en el departamento de Talento Humano
de la academia de inglés Fine Tuned English Cia. Ltda.

Se expide el presente certificado para los fines pertinentes.

Atentamente,

) MARIA CRISTINA
v 'RRERA

¥ HEI
R SOLORZANO

Ec. Maria Cristina Herrera Solérzano
GERENTE GENERAL

FINE TUNED ENGLISH CIA LTDA

RUC: 1191732142001

Nota. La presente figura representa el certificado de aceptacion del tema por parte de la empresa.

Matriz - Loja: Macara 205-51 entre Rocafuerte y Miguel Riofrio - Teléfono: 072578839
Zamora: Garcia Moreno y Pasaje 12 de Febrero - Teléfono: 072608169
Yantzaza: Jorge Mosquera y Luis Bastidas - Edificio Sindicato de Choferes - Teléfono: 072301329
www.fte.edu.ec
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24. Oficio solicitando fecha de socializacion

Figura 41.
Oficio

Nota. La presente figura representa el oficio presentado para la ejecucién de la socializacion y entrega de
resultados del proyecto de investigacion a la empresa.
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25. Certificado de socializacion e implementacion del proyecto

Figura 42.

Certificado

FINE-TUNED ENGLISH
IANGUAGE INSTITUTE

Lideres en la Ensefianza del Inglés

Loja, 10 de abril del 2023

La suscrita Ec. Maria Cristina Herrera Sol6rzano, GERENTE GENERAL DE FINE
TUNED ENGLISH CIA LTDA., a peticion de la parte interesada,

CERTIFICA:

Que las sefioritas Castillo Pinto Tatiana Aracely con cédula de identidad nimero
1900803709 y Villalta Ordofiez Evelyn Nahomy con cédula de identidad nimero
1900799253, ha realizado la respectiva SOCIALIZACION Y ENTREGA DE LOS
RESUTADOS DE SU PROYECTOQ DE TITULACION, denominado PROGRAMA
DE EVALUACION DE DESEMPENO PARA EL CENTRO DE IDIOMAS FINE
TUNED ENGLISH DEL CANTON LOJA PARA EL ANO 2023".

Se expide el presente certificado para los fines académicos pertinentes.

Atentamente,

RIA CRISTINA
HERRERA SOLORZANO

Ec. Maria Cristina Herrera Solérzano
GERENTE GENERAL

FINE TUNED ENGLISH CIA LTDA »
RUC: 1191732142001

wwuw.fte.edu.ec

Nota. La presente figura representa el certificado entregado por parte de la empresa al haber realizado la
socializacion y entrega de resultados del proyecto de investigacion.
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26. Encuesta aplicada

[. m TALENTO HUMANO
' TECNOLOGIA SUPERIOR

Apreciado colaborador reciba un atento saludo, somos estudiantes de la Carrera de
Gestion del Talento Humano del Instituto Superior Tecnoldgico Sudamericano,
requerimos de su colaboracion con la presente encuesta misma que es de caracter
confidencial y con fines académicos, la cual sera utilizada Unicamente para el desarrollo
de nuestro tema de proyecto de investigacion denominado "PROGRAMA DE
EVALUACION DE DESEMPENO PARA EL CENTRO DE IDIOMAS FINE TUNED
ENGLISH DEL CANTON LOJA, PARA EL ANO 2023".

Género
Masculino ( )

Femenino ( )

Edad
Entre 18 a 23 afios ( )
24 a29anos ()
30a35afios ( )
36a4dl ()
Maés de 42 afios ()

1. ¢Conoce usted qué es una evaluacion de desempefio?
Si ()
No ()

2. ¢Se realiza una evaluacion a su desempefio laboral?

Si ()
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No ()
3. ¢Quiénes evaltan su desempefio laboral?
Jefe de Talento Humano ( )
Gerente ( )
Comparieros ( )
Clientes ()

4. ¢Con qué frecuencia evalian su productividad y rendimiento frente a sus
funciones laborales?
Trimestral ( )
Semestral ()
Anual ()

5. ¢De qué forma miden su rendimiento y productividad en la organizacion?
Reunion con el jefe ()
Evaluacion mediante email ( )
Informe del jefe superior ( )

Evaluacién rapida del cliente ( )

6. ¢Recibe usted retroalimentacion luego de ser evaluado?
Si ()
No ( )

7. ¢De qué forma es la retroalimentacion que usted recibe?
Feedback ( )
Reunién general ( )
Actividades de Team Building ( )

8. ¢Se realiza un plan de mejoras a partir de los resultados que arroja su

evaluacion de desempefio?

Si (1)
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No ()

¢De qué manera?

9. ¢Conoce usted cual es el objetivo de realizar una evaluacion del desempefio?
Fomentar la comunicacion interna, sobre todo entre el jefe y los empleados ( )
Efectuar la medicion del potencial humano en el desarrollo de sus tareas ( )

Estimular una mayor productividad organizacional ( )

Hacer un seguimiento del avance y cumplimiento de los objetivos y metas establecidos

()

Establecer politicas de promocion, ascensos y rotaciones adecuadas ( )

10. ¢ Considera usted que la organizacion debe contar con un programa de
evaluacion del desempefio integral para sus colaboradores?
Si ()
No ()

11. ¢ Conoce usted que la evaluacion del desempefio tiene un método llamado
360 grados donde evalla el jefe inmediato, el par (compafiero), el cliente y
una autoevaluacién personal? ¢Estaria dispuesto a ser evaluado mediante
este método?

Si ()
No ()

12. ¢ De qué forma le gustaria que le socialicen los resultados de su evaluacion?
Reunién presencial ( )
Correo electronico ( )

Capacitacion ()


https://superrhheroes.sesametime.com/la-importancia-la-comunicacion-interna/
https://superrhheroes.sesametime.com/leyes-aumentar-la-productividad/
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Plan de mejoras ( )
Feedback ( )
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27. Entrevista aplicada

[. m TALENTO HUMANO
' TECNOLOGIA SUPERIOR

Estimado directivo reciba un cordial saludo, soy estudiante de la Carrera de Gestion de

Talento Humano del Instituto Superior Tecnologico Sudamericano solicito su ayuda con

la presente entrevista misma que es confidencial y con fines académicos, que sera

manejada exclusivamente para el desarrollo de nuestro tema de titulacion denominado

“PROGRAMA DE EVALUACION DE DESEMPENO PARA EL CENTRO DE

IDIOMAS FINE TUNED ENGLISH DEL CANTON LOJA, PARA EL ANO 2023".

1.

¢La institucion cuenta con un programa de evaluacion de desempefio para
medir el rendimiento y productividad de sus colaboradores?

¢ Qué tipo de evaluacion o método aplica en su empresa para medir el
desempefio de sus empleados? ¢y cudl es su costo?

¢ Cada que tiempo evalua la productividad y rendimiento de los
colaboradores?

¢ Cuales son las razones por las que usted evalla a su empleado?

¢ Como se verifican las competencias de cada colaborador frente a las
funciones o actividades que se les designa?

¢ Cual es el responsable de realizar la evaluacidén de desempefio y en qué
tiempo presenta resultados?

¢Sus colaboradores mejoran a partir de la retroalimentacion y resultados

obtenidos?
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8. ¢Se elabora un plan de mejoras en base a los resultados obtenidos de la
evaluacion de desempefio a sus colaboradores? ¢y de qué manera?

9. ¢Conoce usted acerca de la evaluacion de 360 grados donde evalua el jefe
inmediato, el par (compariero), el cliente y una autoevaluacion personal?

10. ¢ Considera usted que al aplicar una evaluacion de 360 grados dentro de su

organizacion mejorara el desempefio y productividad de los colaboradores
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28. Plan de socializacion

Tabla 40.
Plan de socializacion
Fecha Herramienta utilizada  Actividades Objetivo Contenido socializado Dia Hora Observaciones
31de -Presentaciones Socializaciény  Plantear un programa  Plan de accién Viernes 10h00 Debido a las
marzo de -Computadora entrega de de evaluacion de diferentes actividades
2023 -Infocus resultados del desempefio a través que realizan los
-Brochure proyecto de del método de 360 colaboradores solo se
investigacion grados para medir el pudo socializar con la
rendimiento y Gerente general y
productividad de cada Coordinadora de
uno de los docentes TTHH. Finalizaron
del centro de Idiomas agradeciendo por la
Fine Tuned English. socializacion y por

haber considerado a su
institucién para el
estudio realizado.

Nota. La presente tabla indica el plan de socializacién y entrega de resultados del proyecto de investigacion.



171

29. Certificado de abstract

Figura 43.

Certificado

TITyT
m o "‘"°k°°'=° ENGLISH AREA canTRO
SOAMINCANO TIUTE DE IDIOMAS
Haceses sente l; taemtey SUDAMERICANO

CERTF. N°. 001-NN-ISTS-2023
Loja, 25 de abril de 2023

El suscrito, Lic. Nadine Alejandra Narvaez Tapia, DOCENTE DEL AREA DE
INGLES - CIS DEL INSTITUTO SUPERIOR TECNOLOGICO
“SUDAMERICANQO", a peticion de la parte interesada y en forma legal,

CERTIFICA:

Que el apartado ABSTRACT del Proyecto de Investigacion de Fin de Carrera de las
senoritas CASTILLO PINTO TATIANA ARACELLY y VILLALTA ORDONEZ EVELYN
NAHOMY estudiantes en proceso de titulacion periodo Octubre 2022 — Marzo 2023 de
la carrera de GESTION DE TALENTO HUMANO: estd correctamente traducido, luego
de haber ejecutado las correcciones emitidas por mi persona; por cuanto se autoriza la
impresion y presentacion dentro del empastado final previo a la disertacion del proyecto.

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

English is a piece of cake.

L 0‘” o

Lic. Nadme A lejandra Narvaez Tapia
DOCENTE DEL AREA DE INGLEs ISTS - CIS

Matriz: Miguel Riofrio 156-26 entre Sucre y Bolivar
www teenologicosudamericano.edu.cc / itss. loja@tecnologicosudamericano.edu.ec

[ - e ——— .
Nota. La presente figura representa el certificado del apartado del abstrac abrobado otorgado por docente
encargado del CIS.
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30. Evidencias fotograficas del proceso

30.1 Fase 1

Figura 44.

Tutorias virtuales

Jorge Hurtado

" s " mHe6 GO ~odman e N W
Nota. La presente figura representa la asistencia a las tutorias virtuales.

Figura 45.

Tutorias presenciales

g: s .
- - | B
S : 8 e

=, — il ~ i /{
Nota. La presente figura representa la asistencia a las tutorias presenciales.
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Figura 46.

Desarrollo del proyecto de investigacion

Nota. La presente figura representa el desarrollo del proyecto de investigacion.

30.2 Fase 2

Figura 47.

Entrevista
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Nota. La presente figa representa la entrevista a la coordinadora de TTHH.
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Figura 48.

Entrevista

Croditos JEP ’

- T00AGENTE

Figura 49.

Entrevista
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Nota. La presente figura representa la entrevista a la docente.




175

30.3 Fase 3

Figura 50.

Socializacion
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Nota. La presente figura representa la socializacion del plan de accién en la institucion.

Figura 51.

Socializacién

FORMATOS DE EVALUACION

Nota. La presente figura representa la socializacién del plan de accién en la institucion.
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Figura 52.

Entrega de la propuesta
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Nota. La presente figura representa la entrega de la propuesta a la coordinadora de TTHH de la
institucion.



