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RESUMEN

El presente proyecto de investigacion Evaluacion del desempefio laboral y su incidencia
en el rendimiento de los trabajadores de la Direccion de Obras Publicas del Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal del Cantdn Pastaza, tiene como finalidad evaluar
cada uno de los puestos de trabajo de la institucion y medir el nivel de rendimiento de
los mismos. La metodologia utilizada se basa en la aplicacion del formulario EVALO1
de la Secretaria Nacional Teécnica de Desarrollo de Recursos Humanos vy
Remuneraciones del Sector Publico (SENRES), el cual consta de seis factores de
evaluacion que son: 1.-Indicadores de Gestion del puesto (60%), 2.- Conocimientos
(8%), 3.- Competencias tecnicas del puesto (8%), 4.- Competencias Universales (8%),
5.- Trabajo en equipo, Iniciativa y Liderago (16%) y 6.- Evaluacion del ciudadano; este
factor puede reducir un porcentaje a la evaluacion segin sea el caso, dando como
resultado una valoracion sobre un 100% pudiendo ser categorizado el rendimiento como
bueno, muy bueno, satisfactorio y excelente, siendo asi que los colaboradores de la
institucién cuentan con un desempefio laboral ponderado de un 87/100% equivalente a
muy bueno y con una incidencia impacto positivo en su rendimiento del 24%. La
propuesta se basa en crear estrategias para potencializar y mejorar durante el posterior
periodo anual de trabajo cada uno de los factores evaluados y con la aplicacion del
indicador de incidencia anual para medir el nivel de puntos porcentuales de incidencia
de la Evaluacion del desempefio laboral en el rendimiento de los colaboradores del
GADM del canton Pastaza. Concluyendo que la evaluacion del desempefio es
considerablemente aceptable, recomendando determinar un plan de capacitacion y
desarrollo de competencias incentivando el crecimiento profesional e individual de los

colaboradores.

Palabras clave: <CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS>,
<RECURSOS HUMANQOS>, <EVALUACION DEL DESEMPENO>,
<RENDIMIENTO LABORAL>, <PASTAZA (CANTON)>

Ing. Carlos Patricio Arguello Mendoza, Mgs.
DIRECTOR DEL TRAJO DE TITULACION



ABSTRACT

The present research project Evaluation of the work performance and its incidence in
the efficiency of the workers of Direccion de Obras Publicas of Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal of Pastaza Canton, has as purpose to evaluate each one of
the places of work of the institution and to measure their performance level. The
methodology used is based on the application of the form EVALO1 of Secretaria
Nacional Técnica de Desarrollo de Recursos Humanos y Remuneraciones del Sector
Publico (SENRES), which consists of six evaluation factors that are: 1.-Indicators of
Job Management ( 60%), 2.- Knowledge (8%), 3.- Technical competencies of the
position (8%), 4.- Universal Competences (8%), 5.- Teamwork, Initiative and
Leadership (16%) and 6.- Citizen evaluation; This factor can reduce a percentage to the
evaluation as the case may be, resulting in a valuation of 100%, being able to categorize
the performance as good, very good, satisfactory and excellent, being that the
employees of the institution have a work performance of 87/100% equivalent to very
good and with a positive impact on its performance of 24%. The proposal is based on
creating strategies to strengthen and improve each one of the evaluated factors during
the subsequent annual work period and with the application of the annual incidence
indicator to measure the level of percentage points of incidence of the Evaluation of
work performance in the employees’ efficiency of GADM Pastaza canton. Concluding
that the evaluation of the performance is considerably acceptable, recommending to
determine a training curriculum and development of competitions stimulating the

professional and individual growth of the employees.

Keywords: <ECONOMIC AND ADMINISTRATIVE SCIENCES> <HUMAN
RESOURCES>, <PERFORMANCE EVALUATION>, <WORK PERFORMANCE>,
<PASTAZA (CANTON)>.



INTRODUCCION

El desempefio laboral es el rendimiento global del empleado. La mayor parte de los empleados
procura obtener retroalimentacion sobre la manera en que cumple sus actividades y las personas
que tienen a su cargo la direccion de otros empleados deben evaluar el desempefio individual
para decidir las acciones que deben tomar.

Las evaluaciones informales, basadas en el trabajo diario, son necesarias pero insuficientes.
Contando con un sistema formal y sisteméatico de retroalimentacion, el departamento de
personal puede identificar a los empleados que cumplen o exceden lo esperado y a los que no lo

hacen.

Asimismo, ayuda a evaluar los procedimientos de reclutamiento, seleccién y orientacion.
Incluso las decisiones sobre promociones internas, compensaciones y otras mas del area del
departamento de personal dependen de la informacidén sisteméatica y bien documentada
disponible sobre el empleado. Ademas de mejorar el desempefio, muchas compafiias utilizan

esta informacidn para determinar las compensaciones que otorgan.

El enfoque debe identificar los elementos relacionados con el desempefio, medirlos vy
proporcionar retroalimentacién a los empleados y al departamento de personal. Por norma
general, el departamento de recursos humanos desarrolla evaluaciones del desempefio para los

empleados de todos los departamentos.

Esta centralizacion obedece a la necesidad de dar uniformidad al procedimiento. Aunque el
departamento de personal puede desarrollar enfoques diferentes para ejecutivos de alto nivel,
profesionales, gerentes, supervisores, empleados y obreros, necesitan uniformidad dentro de

cada categoria para obtener resultados utilizables.

La forma mas objetiva para determinar que esa persona es competente, es tener la evidencia de
que es capaz de realizar el trabajo en forma segura y eficiente, es decir, de lograr el resultado
esperado. Una persona se considera competente para hacer, cada vez que demuestra que lo sabe
hacer y los criterios de desempefio definen la calidad del trabajo realizado. Pero esta es una
vision incompleta y reduccionista, puesto que no se trata solo de saber o de saber hacer, que

llevan al mejoramiento del colectivo, y las de mejoramiento personal.



El primer capitulo contiene el marco teodrico especificando los principales elementos que se
deben de tomar en cuenta, para elaborar y aplicar un método en especifico, en un determinado
tipo de empresa, en este caso en una empresa municipal haciendo referencia al GAD Municipal

del Canton Pastaza.

En el segundo capitulo se plasman los antecedentes y estructura del GAD Municipal del Cantén
Pastaza. En el tercer capitulo se detalla la metodologia a utilizar que para este caso es el
formulario EVAL 01 de la Secretaria Nacional Técnica de Desarrollo de Recursos Humanos y
Remuneraciones del Sector Publico (SENRES) y por ultimo se establece un plan propositivo

con estrategias de mejora continua.



CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Lograr que la evaluacion del desempefio eficaz es el anhelo no solo de directivos sino
también de los funcionarios de una empresa; su cumplimiento no solo depende de las
capacidades que puedan tener el personal, depende también de otros factores que en
ocasiones suelen ser inobservados por los directivos y que pueden afectar en la

productividad misma de la organizacion.

Las normas del mundo empresarial y la estrecha relacion entre las personas y las
organizaciones, es muy compleja y cambiante, siendo asi que es necesario de una

cooperacion conjunta para poder alcanzar con éxito los objetivos institucionales.

Tener que permanecer siempre competitivo implica contemplar y acoplarse al cambio
estableciendo relaciones fuertes en el talento humano formando entidades totalmente
interactivas, con este antecedente la funcion de una adecuada evaluacion de desempefio
es determinar el correcto desarrollo de las actividades de cada uno de los puestos de la

entidad designada.

En el momento de la realizacion del proceso de evaluacion de desempefio laboral al
personal debe concluir con una retroalimentacion que permita corregir los posibles
errores encontrados durante el mismo mejorando no solo el rendimiento laboral si no el

crecimiento personal y profesional del cada individuo.

El Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del cantén Pastaza consiente la
necesidad de llevar a cabo una evaluacion de desempefio laboral como herramienta que
les permitira apoyar y fortalecer la coordinacion de las actividades necesarias ya que no
existe un adecuado conocimiento por parte de los trabajadores acerca de las

responsabilidades y funciones inherentes a su campo laboral.



1.2  JUSTIFICACION

La importancia de la Evaluacion de Desempefio Laboral radica en el hecho que nos
permite tener un control permanente e independiente de cada uno de los colaboradores
de una entidad. Es por ello que se debe desarrollar un adecuado proceso de evaluacion
el GADM del canton Pastaza mediante una metodologia de actividades debidamente
controladas con la finalidad de conservar el desarrollo organizacional y el cumplimiento

de metas y objetivos empresariales con los resultados esperados.

Para llevar a cabo este proceso se debe realizar un analisis operacional actual de la
Direccion de Obras Publicas del GADM del cantdn Pastaza, definiendo sus debilidades
entorno a sus actividades con el fin de obtener una base necesaria para la
implementacién de dicha evaluacién en medida que de soluciones a los problemas
detectados y su productividad al momento de desarrollar sus funciones en sus puestos

de trabajo.

La presente investigacion le dard un realce a la municipalidad del cantén Pastaza ya que
el desempefio laboral eficiente no solo beneficia a la misma institucion sino a la

poblacién en general.

Finalmente, la evaluacién del desempefio laboral nos permitira fortalecer el nivel de
rendimiento y consecuentemente la productividad de la direcciéon y la municipalidad
constituyéndose en una herramienta de autoevaluacion y retroalimentacion continua,

contando con la debida autorizacion de los niveles administrativos.

1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Objetivo General

Aplicar una Evaluacién del Desempefio Laboral que determine la incidencia en los
resultados del rendimiento de los trabajadores de la direccion de obras publicas del
GAD Municipal del Canton Pastaza, periodo 2017.



1.3.2 Obijetivos Especificos

v’ Determinar el marco tedrico y cientifico para desarrollar el trabajo de titulacion.

v Aplicar la Evaluacién de Desempefio Laboral para cada puesto de trabajo de la
Direccion de Obras Publicas del GADM del canton Pastaza

v’ Identificar el impacto en el rendimiento laboral mediante una evaluacion de
desempefio laboral a la Direccion de Obras Publicas del GADM del cantdn Pastaza.



2.1

2.2

2.2

CAPITULO Il: MARCO TEORICO

ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

FUNDAMENTACION TEORICA

.1 Evaluacion del Desempefio

Definicién

La

evaluacion de desempefio consiste en identificar, medir y mejorar el rendimiento

laboral de una entidad para lo cual (Flores, 2014) afirma los siguientes elementos:

v

Identificacién: consiste en analizar el puesto de trabajo para establecer los

indicadores que vamos a evaluar asi como las escalas para hacerlo (bueno, regular,

malo; del 1 al 5, etc.).

Medicién: como dice la frase que presentamos al inicio “no se puede mejorar lo que
no se puede medir”, por lo que una vez que se ha establecido qué medir, se compara
con el desempefio real del trabajador. Es decir, el jefe y otros evaluadores hacen un
juicio de valor sobre lo “adecuado” o “inadecuado” que es el desempefio de una

persona en su puesto de trabajo, en suma, se compara lo real con lo ideal.

Mejorar: es el objetivo principal de cualquier sistema de evaluacién. Es mas que una
actividad que mira al pasado y que felicita o reprueba a los trabajadores por su
trabajo durante el afio anterior. Se mide para establecer planes de mejora, donde
trabajador y jefe se comprometen para desarrollar el maximo potencial de la persona

en la empresa.(p.75)

Segun Willian & Heith(1995) define a la evaliacion de desempefio como “La valuacion

del

del

desempefio constituye un proceso mediante el cual se estima el rendimiento global

empleado con base a politicas y procedimientos bien definidos”



Analizando las conceptualizaciones de ambos autores podemos definr a la evaluacién
del desempefio como el proceso en donde se identica cada puesto de trabajo, se mide el

desempefio del puesto y se mejra los objetivos mediante procedimiento apropiados.

lustracion 1: Caracteristicas
Fuente: (Administracion de Recursos Humanos, 2009, p. 340)
Elaborado por: Pifieda Leticia traductora

Caracteristicas de la Evaluacion de Desempefio

2.2.2 Objetivos de la Evaluacion de Desempefio

Objetivo General

v Realizar una estimacién cuantitativa o cualitativa del grado de eficacia con el cual
los trabajadores llevan a cabo las actividades, objetivos y responsabilidades de su
trabajo.

Objetivos Especificos

v Evaluar el desenvolvimiento de cada trabajador en las tareas a ellos asignadas en su

puesto de trabajo.

v Determinar los resultados que se esperan del personal y su grado de cumplimiento

ante las metas establecidas.

v Permitir condiciones de medida del potencial humano en el sentido de determinar su

plena aplicacion.

v Proporcionar una descripcion exacta y confiable de la manera en que el empleado

lleva a cabo la labor correspondiente a su puesto.(M & Cevich., 2004, p. 262)



2.2.3 Beneficios de la Evaluacion de Desempefio

(Chiavenato, 2007) determina que al momento de realizar el proceso de evaluacion de
desempefio debe ser planeado, cordinado y bien desarrollado trayendo beneficios a
corto, mediano y largo plzo siendo asi que define como principales beneficiarios

destacados a:

Beneficios para el Jefe o Gerente

v’ Evaluar mejor el deseempefio y el comportamiento de los subordinados, con base en
las variables y los factores de evaluacion, principalmente, que al contar con un

sistema de medicion capaz de neutralizar la subjetividad.

v Proponer medidas y disposiciones orientadas a mejorar el estandar de desempefio

de sus subordinados.

v' Comunicarse con sus subordinados, con el propésito de que comprendan la
mecénica de evaluacién del desempefio, como un sistema objetivo, y que mediante

éste conozcan su desempefio.

Beneficios para el subordinado

v' Conocer las reglas de juego, es decir, los aspectos de comportamiento y de

desempefio que mas valora la empresa en sus empleados.

v Conocer cuéles son las expectativas de su jefe en cuanto a su desempefio, y, segin

la evaluacion de desempefio cuéles son sus fortalezas y debilidades.
v" Conoce qué disposiciones o medidas toma el jefe para mejorar su desempefio.

v Hace una autoevaluacion y critica personal de su desarrollo y control personales.

Beneficios para la organizacion

v Evalua el potencial humano a corto, mediano y largo plazo, y define la contribucién

de cada empleado.



v" Puede identificar los empleados que necesitan actualizacién o perfeccionamiento en
determinadas areas de actividad, y seleccionar a los empleados que tiene

condiciones para ascenderlos o transferirlos.

v" Dinamiza su politica de recursos humanos, al ofrecer oportunidades a los
empleados (no solo de ascensos, sino de progreso y de desarrollo personal), ya que

estimula la productividad y mejora las relaciones humanas en el trabajo.

2.2.4 Proceso de Evaluacion de Desempefio

Para comenzar con el proceso de evaluacion de desempefio debemos iniciar
identificando las metas de desempefio continuando con la comunicacion de las mismas
con su criterio de evaluacion a los interesados. A continuacion de este paso es necesario
decidir y designar a quien se hara cargo de la evaluacion dandole a conocer el periodo
evaluacion, los métodos a utilizar y en caso de ser necesario se debera proporcionar un
coaching o el tipo de apoyo mas adecuado mientras va avanzando el periodo de
evaluacion y se observa meticulosamente el desempefio de los empleados. Finalmente
se realizara un andlisis conjuntamente con el empleado estableciendo nuevas metas
tentativas y las repeticiones convenientes del ciclo del proceso. (Wayne & Noe, 2005, p.
560)

Proceso de Evaluacion del Desempefio
AMBIENTE EXTERNO

AMBIENTE INTERMNO

Plan de desampaiio
Identificer |as melas de deasmpsio
Camunicar lzs metas
Establecer criterios de desemperio

Anticipar y considerar;
Problemas de la ED
Setemas aficacez de la ED

Diterminar
Responsabiicad de la evaluacian
Farodo da evaluanon
Mietndais) de avalusmtn

de la

P similsiracibn

Coaching ¥ CyD

Evalusr los resuliados

Realizar lo entrevistn de evaluacion

Analizar las metas par el
siuietia paradn

llustracién 2: Proceso de Evaluacion de Desempefio
Fuente: (Administracion de Recursos Humanos, 2005, p. 256)
Elaborado por: Wayne & Noe



2.2.5 Importancia

(Chiavenato, 2000) Indica que la evaluacién del desempefio permite implementar
nuevas politicas de compensacion, mejora el desempefio, ayuda a tomar decisiones de
ascensos o de ubicacion, también permite evaluar si existe la necesidad de volver a
capacitar, detectar errores en el disefio del puesto y ayuda a observar si existen
problemas personales que afecten a la persona en el desempefio del cargo.

Segun (Montejo Pérez, 2009) Mediante la evaluacion del desempefio laboral, la
organizacion, conoce los aspectos de comportamiento y desempefio que la empresa mas
valoriza en sus funcionarios. Da a conocer cudles son las expectativas respecto al
desempefio. A través de ella se anuncian las medidas que se van a tomar en cuenta para
mejorar el desempefio (programas de entrenamiento, seminarios, etc.) y las que el
evaluado debera tomar por iniciativa propia (autocorreccion, esmero, atencion,

entrenamiento, etc.).

Con referencia en lo conceptualizado se puede decir que la importancia de la evaluacion
del desemperio valoriza a los funcionarios de la institucién mejorando el rendimiento y

ayudando en la toma de decisiones de ubicacion del personal.

2.2.6 Técnicas de evaluacion del desempefio

Evaluacion de 360 grados

(Chiavenato I. , 2000) Cada persona es evaluada por las personas de su entorno; esto
significa que cualquier persona con la que mantenga cierta interaccion o intercambio
participa en la evaluacion de su desempefio. Este tipo de evaluacion refleja los distintos
puntos de vista involucrados en el trabajo de la persona: el superior, los subordinados,
los colegas, los proveedores internos y los clientes internos participan en la evaluacién
de su desempeiio, de modo que esta refleje los puntos de vista de los diversos

individuos involucrados en el trabajo de cada persona.
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v' Finalidad

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

clientes internos etc.

Asi mismo es importante comentar que debe incluirse en el proceso una autoevaluacion
ya que esto permite a la persona introspeccion y visualizacion de su desempefio. De esta
manera al contar con la propia perspectiva del evaluado y la retroalimentacion de los

demas se logra mantener un equilibrio y la mayor objetividad posible.

v Desventajas

Esta técnica de evaluacion tiene algunas desventajas a la hora de implementarlo como lo

menciona (Peréz, 2015) en su articulo:

e Existe la posibilidad de que cause tension entre los colaboradores al tomar de

manera personal las evaluaciones de cada uno de los involucrados.

e Recibir retroalimentacion de todas las fuentes puede ser abrumador para el
evaluado sobre todo si la persona es capaz de manejar de la manera correcta las
criticas negativas hacia su desempefio. Esto puede resultar en un decremento de su

motivacion y productividad.

e Fomentar la evaluacion y critica no objetiva de manera que se aproveche para
hacer acusaciones gracias al anonimato. O por el contrario no dar la opinién honesta

debido al temor a represalias.

e Al ser una evaluacion cualitativa y amplia se vuelve mas complejo obtener
resultados y datos concretos. Es importante que el cuestionario esté disefiado de la
manera mas precisa para obtener la informacion que se requiere, sin embargo existe
la posibilidad de que los datos no sean consistentes debido a su naturaleza

cualitativa.
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e Requiere mas planeacion y capacitacién para asegurar un proceso consistente a lo
largo de la organizacion. De esta manera podras asegurarte que los resultados seran

los esperados y los evaluadores realizaran de la manera correcta los cuestionarios.

v" Evaluacién 270 grados

La realidad del Sector Publico se estd viendo modificada, a la par que el resto de la
sociedad, tras los acontecimientos socioeconomicos de los ultimos afios. Estos cambios
no siempre se acompanan de la adaptacion necesaria del personal publico a esta nueva
realidad. Las dificultades para la adaptacion a este nuevo contexto suelen encontrarse,
entre otros motivos, en una falta de toma de conciencia sobre el grado en que “mis”
comportamientos favorecen o dificultan la gestién del cambio necesario en mi ambito

de actuacion.

Entendemos la evaluacion multifocal 270° grados, como un proceso a través del cual
una persona, o un colectivo, obtienen una valoracion de su entorno profesional
(superior, colaboradora y colateral) sobre su desempefio profesional. (Dopp
Consultores, 2014)

Los aspectos que son objeto de evaluacion estan alineados con las competencias
comportamentales y/o técnicas de la organizacion en la que el profesional desarrolla su
actividad. Para ello se toma como referencia el mapa de competencias, los procesos

clave y cualquier otro parametro gque se estime necesario.
v" ¢Como llevarlo a cabo?

Para asegurar el proceso de evaluacién 270° grados, (Dopp Consultores, 2014) propone
un programa estructurado en sucesivas fases que van desde el analisis competencial de
los puestos de la organizacién, hasta la devolucién de resultados de forma global

(estrategia de intervencion) e individual (feedback).
Fases y actividades del proceso de evaluacion de 270° grados:

1. Establecimiento de areas de evaluacion
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¢ Revision documental de la Entidad.
e Reformulacién/ creacion del mapa de competencias por puesto.
e Identificacién/ descripcion de areas de evaluacion.

e Elaboracién de cuestionarios.

2. Parametrizacion de la plataforma- evaluacion

¢ Definicion del disefio en base a la identidad corporativa.
e Incorporacion de cuestionarios.
e Incorporacion de datos de evaluadores.

e Disefio de la explotacion de datos e informes.

3. Seguimiento y apoyo al cumplimiento

e Atencion a consultas y resolucién de dudas.

e Impulso a la participacion a través del envio de recordatorios.

4. Elaboracion de la propuesta de intervencién

e Generacion de informes individuales.
e Generacion de informe global.
e Establecimiento del plan de desarrollo por tipo de puestos.

e Planificacién y propuesta de acciones de desarrollo prioritarias.

Evaluacion 180 grados

(Dopp Consultores, 2014) La evaluacién de 180° grados es aquella donde una persona
es evaluada por su jefe, sus pares y eventualmente sus clientes. Se diferencia de la
evaluacion de 360° grados en que no incluye el nivel de subordinados.

Puede definirse como opcion intermedia entre la evaluacion de 360° grados y el
tradicional enfoque de la evaluacion de desempefio, representado por la relacién jefe-
empleado o supervisor-supervisado o dicho de otra manera, la relacién de la persona

con su jefe directo.
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Si bien la evaluacién de 180° grados al igual que la de 360° grados es una herramienta
conocida, son pocas las empresas que utilizan, por lo cual su implementacion requiere
de un fuerte compromiso, tanto de la empresa como del personal que la integra. Implica
reconocer, por parte de todos los participantes, el valor de las personas como el

principal componente del capital humano en las organizaciones.

La evaluacion de 360° grados se utiliza, en ocasiones en una version reducida que se
denomina de 180° grados. En estos casos no se trata de una version depreciada de la
primera; por el contrario, puede responder a ciertas necesidades o circunstancias de una

organizacion determina.

Se recomienda la aplicacion de la evaluacion de 180° grados como un paso previo a la
de 360° grados. El primer afio de su implementacién se sugiere aplicar la evaluacién
involucrando a jefes y pares sin incluir a subordinados o supervisados, para en el

(13

segundo afio completar “el circulo “, es decir, incorporar a los supervisados en la

siguiente aplicacion de la herramienta.

Asi mismo, en una organizacion se aplica la evaluacién de 180° grados cuando una
persona no posee otras que le reportean. En estos casos, la organizacion aplica de
manera general la evaluacion de 360° grados, en algunos casos en particular, por
ausencia de un nivel de reporte, se utiliza la evaluacion de 180° grados.

v" ¢ Quienes participan como evaluadores?

En primer lugar los evaluadores deben ser personas que de un modo u otro han tenido la
oportunidad de ver al evaluado en accion, como para poder evaluar sus competencias.
De ese modo se podra comparar la autoevaluacion con las evaluaciones realizadas por

los observadores.

o Clientes: este proceso da la chance a clientes internos y externos de tener voz y voto

en el proceso de evaluacion.

e Colaboradores: (de todos los niveles): desde varias miradas, autoevaluandose v,
participando como evaluadores de otros, tanto jefes, como pares o subordinados,
segun corresponda.
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Miembros de equipo: es muy importante, ya que este tipo de evaluacion permite

identificar realmente a los equipos y mejorar su rendimiento.

Jefes: el proceso amplia la mirada del jefe y le permite disminuir el tiempo que
utilizaba en las evaluaciones individuales. A su vez permite a los lideres tener
mayor informacion sobre la organizacion y comprender mejor sus fortalezas y
debilidades.

Ventajas

Es una evaluacion que aplica la co-evaluacion.

Es un proceso que no llega a finalizar con el simple hecho de haber aplicado la
prueba y haber obtenido resultados, al contrario después se inicia una nueva etapa
de analisis para llevar al maximo el resultado esperado, con el cual se implementan

actividades de entrenamiento y capacitacion sobre temas especificos.

Al aplicarla la empresa genera credibilidad y permite que este sea identificada en
sus relaciones mostrando fortalezas y debilidades.

Evaluacion de 90 grados

(Rios, 2015) La evaluacion de desempefio de 90° grados consiste en la que el jefe

evalla al subordinado, es la que méas se utiliza al momento de que una empresa va a

iniciar con la evaluacion del personal.

La evaluacion de desempefio consiste en un instrumento de expresion de juicios la

misma que se debe efectuar de una manera adecuada y de forma sistematica y

estructurada, conociendo de los evaluados cuales son los puntos fuertes y cuéles son los

débiles, a fin de conseguir un adecuado trabajo que ayude en el cumplimiento de las

competencias o funciones del personal.

v" Objetivos

La evaluacion del desempefio 90° grados permite realizar:

Conclusién evaluativa o estimativa sobre el desempefio en el trabajo.
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e Contribuye al desarrollo de los empleados, creando oportunidades de crecimiento y

de condiciones efectivas de participacion de todos los miembros de la organizacion.

e Fortalecimiento del potencial humano como una ventaja competitiva.
v" Ventajas

e Esaplicable a todo tipo de organizacion que desee empezar a evaluar al personal.
e De bajo costo.
e Permite mantener y conocer adecuadamente el desarrollo del personal.

e Esde facil acceso y utilizacion.

v' Desventajas

e Unicamente permite conocer jefe subordinado.
e No permite mantener una adecuada retroalimentacion del personal.

e No muestra resultados confiables de todo el personal.
v’ Pasos para la evaluacion de 90° grados
(Rios, 2015) Expresa los siguientes pasos:

e Realizar una evaluacion de desempefio en cada uno delos puestos de trabajo.

e Establecer las competencias generales.

e Establecer las competencias especificas.

e Recoger y analizar la informacién de los resultados a fin de discutir el informe

sobre el evaluado.
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2.3 |IDEA ADEFENDER

La Evaluacion de Desempefio Laboral y su incidencia en el rendimiento de los
trabajadores de GADM del Canton Pastaza es un proceso que impulsara el desarrollo
institucional continuo y profesional de cada uno de sus empleados tanto en la Direccién

de Obra Publica como en la municipalidad en general.

24  VARIABLES

2.4.1 Variable Independiente

Evaluacién de Desempefio Laboral.

2.4.2 Variable Dependiente

Mejorar el desarrollo profesional de los empleados e institucional.
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CAPITULO I11: MARCO METODOLOGICO

3.1 MODALIDAD DE LA INVESTIGACION

El presente trabajo de titulacién utilizara las siguientes modalidades de investigacion:
Cualitativa porque al realizar una evaluacion de desempefio se examinaran las actitudes
y aptitudes de los individuos evaluados y Cuantitativa porque se podrd integrar

informacidn y datos que podran ser analizados de forma numérica.

3.2 TIPOS DE INVESTIGACION

Investigacion Descriptiva

Este tipo de investigacion persigue, como su nombre indica, describir que es lo que esta

ocurriendo en un momento dado y pueden ser de dos tipos:

v Estudios transversales: Donde se recopila la informacion necesaria de una vez,

utilizando la muestra de la poblacién que nos interesa que sea analizada.

v’ Estudios longitudinales: También utiliza una muestra de la poblacién pero en este

caso se realizan mediciones reiteradas con el fin de observar la evolucién de la

muestra en un lapso de tiempo.(Merino, 2015, p. 73)

Investigacion de Campo

Al referirnos a la investigacion de campo nos direccionamos directamente con la
recoleccion de datos de la realidad en la que ocurren los echos sin sesgar niguna
variable par lo cual nos podemos ayudar con un analisi FODA, que nos permitira
realizar un diagnostocp situacional en el que se encuentra la entidad objeto de
investigacion. (Merino, 2015, p. 70)
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Investigacion Explorativa

Esta investigacion pretende entregar una vision general en la aproximacion a nuestros
objetivos. Para plantearse este tipo de investigacion usualmente no se registran trabajos
que antecedan al nuestro, siendo asi que por el tipo de tema que se realiza no se
encuentre abundancia de informacién que pueda servir como apoyo. (Ackerman &
Com, 2013)

3.3 METODOS, TECNICA E INSTRUMENTOS

3.3.1 Métodos

Método Deductivo

El método deductivo es un tipo de razonamiento que nos lleva de una larga lista de
enunciados singulares, particulares, que son Observacionales, a la justificacion de un
enunciado universal; podriamos decir que se desarrolla un proceso que nos lleva de una
parte al todo. (Ferreira & De Longhi, 2014, p. 19)

Método Inductivo

Ferreira & De Longhi (2014) afirma: EI método parte de una ley general, a la cual se
Ilega desde la razon, y de ella se deducen consecuencias logicas aplicables a la realidad.

Un excelente ejemplo de disciplina cientifica que utiliza este tipo es la matemaética.
(p.19)

3.3.2 Técnicas de investigacion

Observacion

La accion de observar dentro de una investigacion determina la experiencia del
investigador pudiendo asi recopilar un conjunto de datos y fendbmenos que puedan
aportar ampliamente con la investigacion que se esté llevando a cabo. El investigador a
través de sus sentidos puede captar la realidad que lo rodea percibiendo datos que a

simple vista no pueden ser percibidos. (Arias, 2012, p. 69)
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Formulario

Formulario EVALOL.- Segun la Secretaria Nacional Tecnica de Desarrollo de Recursos

Humanos y Remuneraciones del Sector Publico (SENRES), mediante la aplicacion del

fomulario EVALO1 permitira valorar las destresas y capacidades de cada uno de los

trabjadores de la Direccion de Obras Publicas del GADM del cantdn Pastaza en sus

puestos de trabajo, mismo que consta de seis factores de evaluacion que son:

Indicadores de Gestidn del puesto (60%)
Conocimientos (8%)

Competencias tecnicas del puesto (8%)
Competencias Universales (8%)

Trabajo en equipo, Iniciativa y Liderago (16%)

© a k~ w e

Evaluacién del ciudadano (% de reduccion segun sea el caso)

Para efectos de la investigacion el Jefe Inmediato es el Director del departamento en

cuestion debe llevar acabo su aplicacion.

FORMATO DEL FORMULARIO EVALO1

USENRES =eosorcons

FOMULARIO PARA LA EVALUACION DEL DESEMPENO POR COMPETENCIAS PARA

UASO DEL JEFE INMEDIATO

DATOS DEL
SERVIDOR:

Apellidos y Nombres del Servidor:

Denominacion del Puesto que Desempefia:

Titulo o profesion:

Apellidos y Nombres del jefe Inmediato (0 supervisor

inmediato)

Periodo de Evaluacion (dd/mm/aaaa): Desde: Hasta:
EVALUACION DE LAS ACTIVIDADES DEL PUESTO

INDICADORES DE GESTION DEL PUESTO: #Actividades:

Factor: 60%

Descripcion de Meta del Periodo Cumplid % de Nivel de
1P Indicador Evaluado P Cumplimien S
Actividades . 0S Cumplimiento

(nGmero) to
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APLICA (marque una

% DE
¢Amas del cumplimiento de la totalidad de metas y X) AUMENTO
objetivos se adelantd y cumplié con objetivos y metas si NO 0
previstas para el siguiente periodo de evaluacion?
Total Actividades Esenciales: 0%
CONOCIMIENTOS: #Conocimientos: 0 .
Nivel de

Factor: 8%

Conocimiento

Total Conocimientos: 0%
COMPETENCIAS TECNICAS DEL PUESTO: #Competencias: 0
Factor: 8%
Nivel de
DESTREZAS Relevancia Comportamiento Observable
Desarrollo

Total Competencias Técnicas del Puesto: 0%

COMPETENCIAS UNIVERSALES: #Competencias: 0

Factor: 8%

ESTOS CAMPOS DEBEN SER LLENADOS OBLIGATARIAMENTE:

DESTRESA Relevancia Comportamiento Observable Frecuencia de
Aplicacion
Total Competencias Universales: 0%
TRABAJO EN EQUIPO, INICIATIVAY LIDERAZGO Factor:

16%

. COMPORTAMIENTO .
DESCRIPCION | RELEVANCIA FreCU_enC!fil de
OBSERVABLE Aplicacion
TRABAJO EN
EQUIPO
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INICIATIVA

LLENAR EL CAMPO DE LIDERAZGO, SOLO PARA QUIENES TENGAN
SERVIDORES SUBORDINADOS BAJO SU RESPONSABLIDAD DE GESTION

LIDERAZGO

Total Trabajo en Equipo, Iniciativa y Liderazgo: 0%

OBSERVACIONES DEL JEFE INMEDIATO (EN CASO DE QUE LAS TENGA):

QUEJAS DEL CIUDADANO (PARA USO DE LAS UARHS) INFORMACION PROVENIENTE
DEL FORMULARIO EVAL-02

APLICA
Nombre de la DESCUENTO A LA % DE
persona que . No. DE EVALUACION DEL 0 )
realiza la DESCRIPCION | porMULARIO DESEMPENO REDUCCION
queja Si NO
TOTAL: 0

RESULTADO DE LA EVALUACION

. CALIFICACION
FACTORES DE EVALUACION ALCANZADA

Indicadores de Gestion del puesto

Conocimientos

Competencias técnicas del puesto

Competencias Universales

Trabajo en equipo, Iniciativa y Liderazgo

Evaluacién del ciudadano ( -)

TOTAL EVALUACION DEL DESEMPENO:

Fecha ( dd/mm/aaaa ):

CERTIFICO: Que he evaluado al (a las) servidor (a) acorde al procedimiento de la horma de Evaluacion del

Desempefio.

Firma
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3.3.3 Instrumentos

Para la realizacion de la Evaluacion de Desempefio Laboral se utilizaran los siguientes

instrumentos:

v" Tecnologia

v Suministros de oficina
v Esquipo de computo
v' Formularios SENRES

34 POBLACIONY MUESTRA

Poblacion

Segln (Arias, 2012) afirma que: “La poblacion es un conjunto finito o infinito de
elementos con caracteristicas comunes para los cuales seran extensivas las conclusiones
de la investigacion. Esta queda delimitada por el problema y por los objetivos del
estudio.”(p.81)

Debido a que en la Direccion de Obras Publicas del GADM del canton Pastaza cuenta
con una poblacién finita, es necesario realizar la evaluacion a todos os miembros del

mismo siendo asi que consta de los siguientes funcionarios a continuacion descrito.

LISTADO DE SERVIDORES DE LA DIRECCIOON DE OBRAS PUBLICAS

POBLACION FINITA

o Colaborador Publico Cargo que Lugar de OOPP Breve descripcion del
N . ~ alaque
(Apellidos y Nombres) desempefia puesto
pertenece
1 | Mufioz Haro Ana Ximena Secretaria Fiscalizacion Trabajos de secretaria
2 | Ledn Quevedo Solange Ledn Secretaria Fiscalizacion Trabajos de secretaria
. . . Control Inspeccién y
3 Daql_Jllema Miranda Luis Fiscalizador Fiscalizacion Fiscalizacion de Obras
Enrrique o
Publicas
4 | Toasa Romo Fausto David Fiscalizador Fiscalizacion Control de Obras e
Informes
P Inspeccidn - Informes -
5 Zun!ga Silva Klever Fiscalizador Fiscalizacion Fiscalizador - Recepcion
Reginaldo
de Obras
Medrano Riofrio Javier L S Inspeccion - Presupuesto
6 Fiscalizador Fiscalizacion .
Medrano - Calculo - Planillas -
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Recepcion de Obras

Inspeccion - Informes -

7 | Toscano Castillo Paolo Dino | Fiscalizador Fiscalizacion Fiscalizador - Recepcién
de Obras
Lluman Yucailla Hugo Lo S Inspeccion y Control de
8 Fernando Fiscalizador Fiscalizacion Obras
. . T Movilizando al Personal
9 | Radl Tenesaca Quinso Chofer Fiscalizacion de Obras Publicas
10 Rod_rlguez Basantes Enma Auxn_la_r de Fiscalizacion Limpieza de Oficinas y
Lucia Servicios Entrega de Documentos
Mantenimiento-
11 Aragon_Aranda Abraham Jornalero Construccion de Arreg_los_, de aceras —
Demetrio Mantenimiento de Obras
Obras
- - Mantenimiento-
12 Casigfia Gavidia Angel Jornalero Construccion de Arreg_los_, de aceras —
Jesus Mantenimiento de Obras
Obras
Mantenimiento-
13 Guaman Puma Freddy Jornalero Construccion de Arreg.los_ de aceras —
Fernando Obras Mantenimiento de Obras
Mantenimiento- Control de plantas —
14 | Chimbo Chimbo Edmundo Jardinero Construccion de Mantenimiento de
Obras Parques y Jardines
Mantenimiento- Proformas — Cuidado y
15 | Solis Lopez Luis Rodrigo Jardinero Construccion de Mantenimiento de
Obras Plantas
Mantenimiento-
16 | Toaza Tacuri Angel Maria Secretaria Construccion de Trabajos de Secretaria
Obras
Mantenimiento- .
. .. - Control — Manejo y
17 | Romero Grefa Luis Gonzalo Electricista Construccion de Mantenimiento Eléctrico
Obras
Mantenimiento-
18 | Guatatuca Grefa Calixto Electricista Construccion de Trabajos Eléctricos
Obras
Canelos Tanchima Flavio . Mantenimiento- : -
19 - Electricista Construccion de Trabajos Eléctricos
Vicente
Obras
Mantenimiento-
20 | Neajic Arreguy Luis Daniel Electricista Construccion de Trabajos Eléctricos
Obras
Mantenimiento- Proformas - Compras -
21 | Tukup Taijint Luis Antun Pintor Construccion de | Control - Mantenimiento
Obras de Pintura en obras
Alvarez Guevara Kevin Mantenimiento-
22 . Pintor Construccion de Trabajos de Pintura
Vicente
Obras
Grefa Vargas Wilson Mantenimiento-
23 Rioberto Pintor Construccion de Trabajos de Pintura
g Obras
Mantenimiento- .
. . . L Control de Materiales y
24 | Asqui Francisco Fernando Gasfitero Construccion de Mantenimiento
Obras
Mantenimiento- Movilizacion del
25 | Moran Paredes Jorge Luis Chofer Construccidn de Personal y Materiales
Obras
26 | Simbafia Jose Eduardo Chofer Mantenimiento- Movilizacién del

Construccion de

Personal y Materiales
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Obras

Fiallos Rosero Edisson

Mantenimiento-

Movilizacion del

27 Oswaldo Chofer Construccion de Personal y Materiales
Obras
28 Ashanga llianes Raul Auxiliar de (I\:/Ioa:;ti E:;Tilggtgé Limpieza de Oficinas y
Remigio Servicios Obras Entrega de Documentos
29 Carridn Crespo Christian Auxiliar de (I\:/Ioa:;ti E:;Tilggtgé Limpieza de Oficinas y
Roberth Servicios Obras Entrega de Documentos
. Control y Mantenimiento
30 | Chango Vargas Fabian Pedro Jornalero Talleres de Tarimas
31 | Diaz Pilama Mario Vinicio Jornalero Talleres Informes — Mor}tar y
Desmontar Tarimas
32 Chl]qu|nga Vallejo Freddy Jornalero Talleres Montar y Desmontar
Jesus Tarimas
Inmunda Cuji Alberto Montar y Desmontar
33 Eduardo Jornalero Talleres Tarimas
34 Urquizo Romero Marcelo Mecanico Talleres Control y Man_tenlmlento
Isacc de Magquinaria Pesada
Movilizacién y
35 | Espin Moya Jose Salomon Chofer Talleres Manipulacién de
Magquinaria Pesada
36 Gavilan Gavilan Efrain Chofer Talleres Mampulgmon de
Jeovanny Maquinaria Pesada
Rodriguez Lascano Alberto Manipulacion de
37 Raul Chofer Talleres Maquinaria Pesada
Chumpi Akacho Agustin Manipulacién de
38 Chamikiar Chofer Talleres Maquinaria Pesada
39 A_ndrade Medina Gabriel Secretaria Talleres Trabajos de Secretaria
Kimberly
Movilizacion del
40 Alvarez Mufioz Jaime Chofer Talleres Persopgl - (_Igrga y
Andres movilizacion de
Materiales
Movilizacion del
41 Alcivar Jimenez Luis Chofer Talleres Persor_@l - _C,argay
Alberto movilizacion de
Materiales
Movilizacion del
42 | Moya lbarra Hugo Norberto Chofer Talleres Persor_1a] A Qarga y
movilizacion de
Materiales
43 Sanchez Rivadeneira Luis Auxiliar de Talleres Limpieza de Oficinas y
Alberto Servicios Entrega de Documentos
Saquicaray Cabezas Diego Auxiliar de Limpieza de Oficinas y
44 e Talleres
Armando Servicios Entrega de Documentos
45 | Mayorga Huerta Shirley Secretaria Talleres Trabajos de Secretaria
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Muestra

Segun (Arias, 2012) afirma que: “La muestra es un subconjunto representativo y finito
que se extrae de la poblacion accesible y puede ser Muestreo probabilistico o No
Probabilistico” (p.83)

La poblacion sera evidenciada con la investigacion que se realice a los funcionarios de
la Direccion de Obras Pablicas del GADM del Canton Pastaza, de la misma forma se

analizara la necesidad de obtener una muestra o no.

Determinacién de la Muestra

Férmula

Z2 PQN
(N —1)e? + 72 PQ

En donde:
n = Tamafio de la muestra
Z = Nivel de confiabilidad (1,96) 95%
P = Probabilidad de ocurrencia o aceptacion 0,90
Q = Probabilidad de no ocurrencia (Riesgo aritmético) 1- 0,90 = 0,10
N = Poblacion o Universo

e = Error maximo (0,05)

Nota: Tomando en cuenta que la poblacion que va a ser evaluado es finita es necesario

realizar la Evaluacion del Desempefio Laboral a la totalidad de la poblacion.
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3.5

ANALISIS DE RESULTADOS

Gracias a la gran apertura brindada por parte del GADM del canton Pastaza se pudo realizar con éxito la Evaluacion de Desempefio Laboral a la
Direccién de Obras Publicas obteniendo los siguientes resultados:

Tabla 1;: Resumen de resultados Afio 2018

. ALIFICACION
FACTORES DE EVALUACION CALCASZXDOA
N° SERVIDOR EVALUADO Igdicadqres o Competencias Competencias T;ZZ?{)%?” Evaluacion .
e Gestion | Conocimientos | técnicas del Universales | Iniciativay ~ del Y0 NIVEL
del Puesto puesto Liderazgo ciudadano
1 Mufioz Haro Ana Ximena 60,0 4.8 6,9 7.3 16,0 (-) 95,0 Excelente
2 Ledn Quevedo Solange Ledn 58,7 5,6 6,4 7,0 12,0 (-) 89,7 Muy Bueno
3 Dagquilema Miranda Luis Enrique 58,7 5,6 6,7 5,9 16,0 (-) 92,9 Excelente
4 Toasa Romo Fausto David 57,3 6,9 6,7 7,0 16,0 (-) 93,9 Excelente
5 Zuiiiga Silva Klever Reginaldo 56,0 7,3 6,0 58 14,0 (-) 89,1 Muy Bueno
6 Medrano Riofrio Javier Medrano 56,0 59 6,1 6,2 16,0 (-) 90,2 Excelente
7 Toscano Castillo Paolo Dino 56,0 6,9 6,9 7,0 14,0 (-) 90,8 Excelente
38 Lluman Yucailla Hugo Fernando 57,4 5,6 6,4 59 16,0 (-) 91,3 Excelente
9 Raul Tenesaca Quinso 60,0 5,6 7,3 6,9 14,0 (-) 93,8 Excelente
10 Rodriguez Basantes Enma Lucia 60,0 45 6,1 59 16,0 (-) 92,5 Excelente
11 | Aragon Aranda Abraham Demetrio 50,5 43 6,3 50 14,0 (-) 80,1 Satisfactorio
12 Casigfia Gavidia Angel Jesus 52,1 6,6 6,3 5,6 12,0 (-) 82,6 Muy Bueno
13 Guaman Puma Freddy Fernando 50,4 4,9 6,1 6,9 14,0 (-) 82,3 Muy Bueno
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14 Chimbo Chimbo Edmundo 58,4 5,6 6,9 6,9 12,0 (-) 89,8 Muy Bueno
15 Solis Lopez Luis Rodrigo 45,3 43 6,1 5,8 12,0 (-) 73,5 Satisfactorio
16 Toaza Tacuri Angel Maria 52,5 4,9 6,0 53 12,0 (-) 80,7 Satisfactorio
17 Romero Grefa Luis Gonzalo 51,3 4,6 6,0 50 12,0 (-) 78,9 Satisfactorio
18 Guatatuca Grefa Calixto 52,6 53 6,1 50 14,0 (-) 83,0 Muy Bueno
19 | Canelos Tanchima Flavio Vicente 50,5 59 6,1 5,6 12,0 (-) 80,1 Satisfactorio
20 Neajic Arreguy Luis Daniel 52,3 53 6,0 50 12,0 (-) 80,6 Satisfactorio
21 Tukup Taijint Luis Antun 50,4 7,2 6,7 59 12,0 (-) 82,2 Muy Bueno
22 Alvarez Guevara Kevin Vicente 54,4 5,4 6,1 5,3 14,0 (-) 85,2 Muy Bueno
23 Grefa Vargas Wilson Rigoberto 50,4 43 6,1 5,9 14,0 (-) 80,7 Satisfactorio
24 Asqui Francisco Fernando 56,6 59 6,3 5,9 14,0 (-) 88,7 Muy Bueno
25 Moran Paredes Jorge Luis 50,8 59 6,9 5,6 14,0 (-) 83,2 Muy Bueno
26 Simbafia José Eduardo 56,1 57 6,9 5,6 16,0 (-) 90,3 Excelente

27 Fiallos Rosero Edisson Oswaldo 57,0 5,6 6,4 6,0 16,0 (-) 91,0 Excelente

28 Ashanga llianes Radl Remigio 50,5 6,9 6,1 59 14,0 (-) 83,4 Muy Bueno
29 | Carridn Crespo Christian Roberth 47,6 5,6 6,1 5,6 12,0 (-) 76,9 Satisfactorio
30 Chango Vargas Fabian Pedro 52,5 50 6,0 59 14,0 (-) 83,4 Muy Bueno
31 Diaz Pilama Mario Vinicio 50,5 6,6 6,9 5,6 14,0 (-) 83,6 Muy Bueno
32 | Chiliquinga Vallejo Freddy Jesus 53,4 50 7,0 50 12,0 (-) 82,4 Muy Bueno
33 Inmunda Cuji Alberto Eduardo 53,6 5,7 6,1 6,0 14,0 (-) 85,4 Muy Bueno
34 Urquizo Romero Marcelo Isacc 60,0 8,0 7,3 7,0 16,0 (-) 98,3 Excelente

35 Espin Moya José Salomén 54,0 7,0 5,7 4,9 14,0 (-) 85,6 Muy Bueno
36 | Gavilan Gavilan Efrain Jeovanny 60,0 8,0 7,0 7,3 16,0 (-) 98,3 Excelente

37 Rodriguez Lascano Alberto Radl 50,0 8,0 8,0 6,6 16,0 (-) 88,6 Muy Bueno
38 | Chumpi Akacho Agustin Chamikiar 54,7 50 5,6 50 14,0 (-) 84,3 Muy Bueno
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39 | Andrade Medina Gabriel Kimberly 56,6 8,0 8,0 7,0 16,0 (-) 95,6 Excelente
40 Alvarez Mufioz Jaime Andrés 50,5 7,6 6,1 6,0 14,0 (-) 84,2 Muy Bueno
41 Alcivar Jiménez Luis Alberto 60,0 5,6 59 4,7 14,0 (-) 90,2 Excelente
42 Moya Ibarra Hugo Norberto 56,7 6,0 6,0 6,0 16,0 (-) 90,7 Excelente
43 | Sanchez Rivadeneira Luis Alberto 55,0 7,2 7,6 49 16,0 (-) 90,7 Excelente
» Saq“'car%rgsﬁgzas Diego 60,0 48 6.1 5,6 16,0 () 925 | Excelente
45 Mayorga Huerta Shirley 58,0 6,2 4,9 58 16,0 (-) 90,9 Excelente
TOTAL PONDERADO 54,6 59 6,4 5,9 14,2 (-) 87,0 Muy Bueno

Rangos de calificacion:

Excelente ( = 0 > 95%)

Muy bueno ( 90% a 94.99%)
Satisfactorio (80% a 89.99%)
Regular (70% a 79.99%)
Insuficiente (< 0 = 69.99%)

agbrwdE
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CAPITULO IV: MARCO PROPOSITIVO

41 ANTECEDENTES DE LA INSTITUCION

4.1.1 Ildentificacion

Nombre de la institucién GAD Municipal del Canton Pastaza

Departamento a Evaluar Otros Servicios Comunales
- Direccion de Obras Publicas

Direccién Francisco de Orellana y 9 de Octubre
Teléfono (593)2 882 122

Ext: 231
Web WWW.puyo.gob.ec

4.1.2 Resefia Historica

Nuestra Sefiora del Rosario de Pompeya de Puyo o simplemente Puyo, es una ciudad
ecuatoriana; cabecera cantonal del Cantdn Pastaza y capital de la Provincia de Pastaza.
La ciudad es el centro econdmico, politico y cultural de la provincia, y uno de los
principales de la Regién Amazénica del Ecuador, alberga grandes organismos
culturales, financieros, administrativos y comerciales. Fue fundada el 12 de mayo de
1899.

El nombre de la ciudad se debe a que esta situada a orillas del rio Puyo. A su vez, Puyo
viene del vocablo “puyu” que significa neblina en quichua, debido a que la zona en la

que se asienta la ciudad, es muy nublada y hiumeda.

En 1671 el Padre Dominico Misionero Valentin Amaya, fundo el pueblo de Barrancas,
junto al rio Pindo Grande. Durante la época colonial, fue un sitio de descanso entre
Bafios y Canelos, para los misioneros, comerciantes y encomenderos. El continuo
ataque de indigenas salvajes y lo inhospito del lugar, hicieron que el poblado sea

abandonado a inicios del siglo XIX.
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En 1921 la Provincia de Oriente fue dividida politicamente en las provincias de Napo-
Pastaza y Santiago-Zamora, la primera con las jefaturas de Sucumbios, Napo y Pastaza.
Por su parte, Pastaza comprendia las parroquias de Mera y Puyo, esta uUltima se

consolida como cabecera cantonal.

Una nueva Ley de Division Territorial, expedida el 14 de agosto de 1925, ademés de
varios limites provinciales, determina las jurisdicciones cantonales. Mantiene las
mismas parroquias de la Ley anterior, pero pone a Canelos como cabecera cantonal. Al
canton Pastaza corresponde el territorio comprendido entre el divortium aquarium de la
Cordillera Oriental de los Andes; el Curaray hasta la desembocadura en el Amazonas,
aguas arriba hasta la desembocadura con el Pastaza; de este lugar aguas arriba hasta la

desembocadura en el rio Topo.

El 10 de noviembre de 1953, una nueva reforma a la Ley Especial de Oriente, determina
la division de la Regidn en tres provincias, se mantiene la de Napo-Pastaza y se crean
las de Morona Santiago y Zamora Chinchipe.

Ese Decreto Legislativo fue publicado en el R.O. No 360, del 10 de noviembre de 1953,
durante la Presidencia del Dr. José Maria Velasco Ibarra. Posteriormente, una nueva
reforma a la Ley Especial de Oriente, aprobada el 22 de octubre de 1959 y publicada el
10 de noviembre del mismo afio, en el R.O. No. 963, crea las provincias de Napo con su
Capital Tena y la de Pastaza con su Capital Puyo. En la Presidencia del Dr. Camilo

Ponce Enriquez. (Pastaza, 2017)

4.1.3 Misidn

Contribuye al bienestar y desarrollo de la sociedad del Canton Pastaza a través de la
dotacién de obras y servicios publicos, desarrollo humano, social, ambiental y
productivo, para promover de manera integral y sostenible el mejoramiento de la

calidad de vida, con participacion ciudadana” equidad para sus habitantes.

4.1.4 Vision

El Gobierno Municipal del Canton Pastaza, se constituira en un ejemplo del desarrollo

local y contara con una organizacion interna eficiente, generadora de productos y
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servicios compatibles con la demanda de la sociedad, para convertirse en un polo de
desarrollo que crece en forma planificada con aprovechamiento sustentable de sus
recursos, dotada de los servicios basicos y equipamiento urbano funcional, poseedora de
un gobierno democrético y una ciudadania corresponsable y participativa en la gestion

del desarrollo con equidad.

4.1.5 Objetivos

Se definen los siguientes objetivos estratégicos institucionales alineados a la demanda

ciudadana del Canton: Iniciativa

v’ Contribuir al fomento y proteccion de los intereses locales, mediante la aplicacion
de las leyes, formulacién e implementacién de ordenanzas y resoluciones

municipales;

v Impulsar el desarrollo fisico del Cantdn, sus areas urbanas y rurales, ejecutando

obras y servicios publicos;

v Acrecentar el espiritu de integracion de todos los actores sociales y econémicos, el
civismo y la confraternidad de la poblacién para lograr el creciente progreso del

Canton;

v' Fomentar el desarrollo y mejoramiento de la cultura, deportes, educacion vy

asistencia social;

v" Identificar y solucionar los problemas de la comunidad y municipalidad, por medio

de la integracién y participacion ciudadana.
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4.1.6 Organigrama Institucional
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EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL Y SU INCIDENCIA EN LOS
RESULTADOS DEL RENDIMIENTO DE LOS TRABAJADORES DE LA
DIRECCION DE OBRAS PUBLICAS DEL GAD MUNCIPAL DEL CANTON
PASTAZA, PERIODO 2017

4.3 JUSTIFICACION

Realizar una Evaluacion del Desempefio Laboral en la Direccion de Obras Publicas en
el GADM del canton Pastaza tiene la finalidad de medir el rendimiento en cada uno de
los trabajadores en sus respectivos puestos siendo asi la base para la determinacion de

los aportes individuales y grupales.

Para iniciar con la Evaluacion del Desempefio se debe partir conociendo cada una de las

funciones que desemperia cada trabajador en su puesto de trabajo.
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44 MARCO LEGAL

Segln La Constitucién de Republica del Ecuador 2008 aprobada mediante sufragio
universal obteniendo el 93,63% de los votos véalidos y publicada en el Registro Oficial

el 20 de octubre de 2008 con los siguientes articulos:

Art. 238.- Los gobiernos auténomos descentralizados gozaran de autonomia politica,
administrativa y financiera, y se regirdn por los principios de solidaridad,
subsidiariedad, equidad interterritorial, integracion y participacion ciudadana. En

ningun caso el ejercicio de la autonomia permitira la secesion del territorio nacional.

Constituyen gobiernos autonomos descentralizados las juntas parroquiales rurales, los
concejos municipales, los concejos metropolitanos, los consejos provinciales y los

consejos regionales.

Art. 239.- El régimen de gobiernos autdbnomos descentralizados se regird por la ley
correspondiente, que establecera un sistema nacional de competencias de carécter
obligatorio y progresivo y definira las politicas y mecanismos para compensar los

desequilibrios territoriales en el proceso de desarrollo.

Segin la Secretaria Nacional Técnica de Desarrollo de Recursos Humanos y
Remuneraciones del Sector Publico (SENRES) en su Norma Técnica del Subsistema de
la Evaluacion del Desempefio del 23 de septiembre del 2018 en los siguientes articulos:

Art. 1.- Objeto.- Esta norma técnica tiene por objeto establecer las politicas, normas,
procedimientos e instrumentos de caracter técnico y operativo que permitan a las
instituciones del Estado, medir y mejorar el desempefio organizacional desde la
perspectiva institucional, de las unidades o procesos internos, de los ciudadanos y de las

competencias del recurso humano en el ejercicio de las actividades y tareas del puesto.

Art. 3.- Del Subsistema de Evaluacion del Desempefio.- La evaluacion del desempefio
consiste en un mecanismo de rendicion de cuentas programada y continua, basada en la

comparacion de los resultados alcanzados con los resultados esperados por la

! Constitucion de la Republica del Ecuador 2008
34



institucidn, por las unidades organizacionales o procesos internos y por sus funcionarios

y servidores, considerando las responsabilidades de los puestos que ocupan.

El fin de la evaluacion del desempefio serd que la institucion, las unidades o procesos
internos y sus funcionarios y servidores, tengan una vision consensuada y de conjunto
que genere condiciones para aplicar eficientemente la estrategia institucional, tendiente
a optimizar los servicios publicos que brindan los funcionarios y servidores; y volverlos

mas productivos, incrementando al mismo tiempo la satisfaccion de los ciudadanos. 2
45 MARCO PROPOSITIVO

Luego de realizar la respectiva Evaluacion del Desempefio con toda la colaboracion
necesaria por parte del GADM del canton Pastaza y sus colaboradores, pude evidenciar
a través de los resultados obtenidos en cada uno de los parametros que conforman el
formulario EVAL 01 de la SENRES que los trabajadores que fueron objeto de la
evaluacion evidencias varias falencias en cuanto a los factores de Indicadores de
Gestion del Puesto, Conocimientos, Competencias Técnicas del Puesto, Competencias
Universales y Trabajo en equipo, Iniciativa y Liderazgo para los cuales mi propuesta
estd en realizar estrategias que puedan potencializar y mejorar durante el posterior

periodo anual de trabajo cada uno de los factores evaluados.

FACTORES : ESTRATEGIAS DE
EVALUADOS PONDERACION POTENCIALIZACION

v" Impulsar la determinaciones fines
de corto plazo (semanal - mensual)
que permitan  monitorear el
desarrollo de las actividades
designas en cada uno de los puestos
de trabajo.

Indicadores de Gestion del

Puesto 54,6 /60,0

v' Dotar al Director y a sus
subordinados de las  Leyes

Conocimientos 59/8,0 necesarias y concernientes a sus
puestos de trabajo.

v El director deber socializar dichas
leyes con sus subordinados

2 Norma Técnica del Subsistema de Evaluacion del Desempefio de la (SENRES)
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periddicamente.

v Realizar capacitaciones trimestrales
como minimo sobre temas afines a
los conocimientos necesarios para
desemperfiar oportunamente en el
puesto de trabajo.

v Instruir a los colaboradores de la
Direccion de Obras Puablicas del
GADM del cantén Pastaza sobre
las competencias de los puestos de
trabajo, precisando el grado de

Competencias Técnicas del 64/80 desarrollo ~ que  requiere  la

Puesto , ) competencia para desempefarse
como la organizacion lo necesite.

v' Realizar diccionarios de las
Competencias Técnicas del Puesto
que puedan ser de los
colaboradores en todo momento
que se requiera.

v" Dar pleno conocimiento de las seis

Competencias Universales
Competencias Universales 59/8,0 contempladas en el formulario
EVAL 01 de la SENRES y la
forma de desarrollas con alta
relevancia.

v' Ejecutar programas de integracion
en los cuales los colaboradores
tengan que formar equipos para

Trabajo en Equipo, Iniciativa y cur_nplir los objetivos de dicha

Liderazgo ' 14,2 /16,0 actividad.

v’ Establecer metas a corto plazo en la
gue los colaboradores tenga
necesariamente que expresar Sus
ideas y cumplirlas en conjunto.

PONDERACION GENERAL 87,0/100

Posteriormente a la realizacion de las estrategias necesarias para potencializar cada uno
de los factores antes descritos es necesario medir la incidencia que tiene la Evaluacion
del Desempefio Laboral en los colaboradores de la institucion siendo este el caso es que

propongo el siguiente indicador de incidencia anual
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INDICADOR

Nombre Descripcion

Indice

Indicador de

Incidencia Anual

desempefio laboral.

El indicador permitird evidenciar
lo puntos de incidencia positiva o

negativa de la evaluacion en el

pasado

Resultado evaluacion actual — Resultado evaluacién afio

Con la aplicacion del indicador descrito anteriormente obtuve el siguiente resultado:

Calificacion Alcanzada Indicador de
N° Servidor Evaluado o
Afio 2018 Afio 2017 Incidencia Anual
1 | Mufioz Haro Ana Ximena 95,0 90,5 4,5
2 | Leén Quevedo Solange Leédn 89,7 88,0 1,7
3 | Daquilema Miranda Luis Enrrique 92,9 89,7 3,2
4 | Toasa Romo Fausto David 93,9 95,0 -1,1
) Zufiga Silva Klever Reginaldo 89,1 85,3 3,8
6 | Medrano Riofrio Javier Medrano 90,2 89,0 1,2
7 Toscano Castillo Paolo Dino 90,8 73,7 17,1
8 Lluman Yucailla Hugo Fernando 91,3 91,0 0,3
9 | Raul Tenesaca Quinso 93,8 90,2 3,6
10 | Rodriguez Basantes Enma Lucia 92,5 91,0 1,5
11 | Aragon Aranda Abraham Demetrio 80,1 79,4 0,7
12 | Casigfia Gavidia Angel Jesus 82,6 82,6 0,0
13 | Guaman Puma Freddy Fernando 82,3 80,7 1,6
14 | Chimbo Chimbo Edmundo 89,8 83,2 6,6
15 | Solis Lopez Luis Rodrigo 73,5 71,2 2,3
16 | Toaza Tacuri Angel Maria 80,7 78,0 2,7
17 | Romero Grefa Luis Gonzalo 78,9 77,3 1,6
18 | Guatatuca Grefa Calixto 83,0 80,4 2,6
19 | canelos Tanchima Flavio Vicente 80,1 82,3 22,2
20 | Neajic Arreguy Luis Daniel 80,6 76,9 3,7
21 | Tukup Taijint Luis Antun 82,2 82,2 0,0
22 | Alvarez Guevara Kevin Vicente 85,2 85,0 0,2
23 | Grefa Vargas Wilson Rigoberto 80,7 74,7 6,0
24 | Asqui Francisco Fernando 88,7 85,2 3,5
25 | Moran Paredes Jorge Luis 83,2 80,7 2,5
26 | Simbafa Jose Eduardo 90,3 89,8 0,5
27 | Fiallos Rosero Edisson Oswaldo 91,0 90,3 0,7
28 | Ashanga Ilianes Raul Remigio 83,4 80,2 3,2
29 | Carrion Crespo Christian Roberth 76,9 74,3 2,6
30 | Chango Vargas Fabian Pedro 83,4 85,6 2,2
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31 | Diaz Pilama Mario Vinicio 83,6 80,1 3,5
32 | Chiliquinga Vallejo Freddy Jests 82,4 82,0 0,4
33 | Inmunda Cuji Alberto Eduardo 85,4 82,4 3,0
34 | Urquizo Romero Marcelo Isacc 98,3 95,0 3,3
35 | Espin Moya Jose Salomon 85,6 81,3 4,3
36 | Gavilan Gavilan Efrain Jeovanny 98,3 97,6 0,7
37 | Rodriguez Lascano Alberto Raul 88,6 85,6 3,0
38 | Chumpi Akacho Agustin Chamikiar 84,3 80,3 4,0
39 | Andrade Medina Gabriel Kimberly 95,6 92,4 3,2
40 | Alvarez Mufoz Jaime Andres 84,2 82,1 2,1
41 | Alcivar Jimenez Luis Alberto 90,2 90,2 0,0
42 | Moya Ibarra Hugo Norberto 90,7 88,6 2,1
43 | Sanchez Rivadeneira Luis Alberto 90,7 89,0 1,7
44 | Saquicaray Cabezas Diego Armando 92,5 90,7 1,8
45 | Mayorga Huerta Shirley 90,9 90,2 0,7

TOTAL PONDERADO 87,0 84,7 2,4

Con la aplicacion del Indicador de Incidencia Anual para medir el nivel de puntos
porcentuales de incidencia de la Evaluacion del Desempefio Laboral en el rendimiento
de los colaboradores del GADM del cantdn Pastaza. Por tal razon es oportuno tomar en
cuenta que el ser humano en su mayoria se rehisa a ser evaluado es necesario romper

ese paradigma que no permite apreciar la utilidad que este nos ofrece.

Al obtener un resultado positivo es posible darse cuenta que la incidencia es totalmente
satisfactoria, aumentando en un 2,4% la calificacién ponderada de los colaboradores
pasando de un 84,7% en el afio 2017 a un 87,0% en el afio 2018 denotando que al estar

al tanto de las deficiencia laborales mediante una evaluacién permite el mejoramiento

de un periodo a otro.
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CONCLUSIONES

v" La Evaluacién del Desempefio Laboral es una herramienta que nos permite
determinar las actitudes, rendimiento y comportamiento laboral de colaboradores de
una institucion ademas de permitir la direccion y control del personal. Su finalidad
rige en obtener una vision conjunta tendiendo a optimizar os servicios publicos que
brindan los funcionarios y servidores de las instituciones volviéendolas mas

productivas e incrementando la satisfaccion de los ciudadanos.

v' La Evaluacion del Desempefio Laboral se realizd mediante la aplicacion del
formulario EVAL 01 de la Secretaria Nacional Técnica de Desarrollo de Recursos
Humanos y Remuneraciones del Sector Publico (SENRES) g consta de seis factores
de evaluacion (Indicadores de Gestion del puesto, Conocimientos, Competencias
tecnicas del puesto, Competencias Universales, Trabajo en equipo, Iniciativa y
Liderago, Evaluacion del ciudadano) que permitié evaluar a los colaboradores de la
Direccion de Obra Publicas del GADM del canton Pastaza obteniendo un resultado
ponderado de 87,0 / 100,0 % equivalente a un nivel de desempefio labora Muy

Bueno siendo un desempefio mejor de lo esperado.

v" Mediante la aplicacién del calculo del Indicador de Incidencia Anual del
Desempefio Laboral a los colaboradores de la Direccion de Obras Publicas del
GADM del cantén Pastaza se pudo evidenciar que el impacto en su rendimiento es
positivo en un 2,4% de un periodo a otro siendo asi que al continuar con el

desarrollo de dicho indicador en periodos posteriores aumente paulatinamente.

39



RECOMENDACIONES

v" Realizar una valoracion de los conocimientos tedricos a cada colaborador y de esta
manera permanecer constantemente actualizado en cuanto a todo lo concerniente a

la Evaluacion del Desempefio Laboral y sus factores de evaluacion.

v" Proveer en los periodos previos a las evaluaciones anuales a todos los colaboradores
de los instrumentos necesarios para el desempefio adecuado en cada uno de sus
puestos de trabajo, permitiendo que cada uno de ellos pueda complementarse con su

puesto de trabajo y las actividades que este amerite.

v' Determinar un plan de capacitacion y desarrollo de competencias incentivando el
crecimiento profesional e individual de los colaboradores con la finalidad de
establecer objetivos individuales, de grupo e institucionales con la previa revision de

los objetivos anteriores y su debido cumplimiento.
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ANEXOS



CATALOGO DE COMPETENCIAS TECNICAS DEL PUESTO

DESTREZA RELEVANCIA DEL COMPORTAMIENTO OBSERVABLE
HABILIDAD ALTA MEDIA BAJA
Identifi . Sugerir cambios en un
s entificar el sistema de control L . .
Andlisis de programa de computacion para | Seleccionar un equipo para la

operaciones

requerido por una nueva unidad
organizacional

que su uso resulte mas facil al
usuario.

oficina

Comprension
escrita

Lee y comprende documentos
de alta complejidad. Elabora
propuestas de solucion o
mejoramiento sobre la base del
nivel de comprension

Lee y comprende documentos
de complejidad media, y
posteriormente presenta
informes.

Lee y comprende la
informacion sencilla que se
le presenta en forma escrita y
realiza las acciones
pertinentes que indican el
nivel de comprensioén.

Comprension
oral

Comprende las ideas
presentadas en forma oral en las
reuniones de trabajo y
desarrolla propuestas en base a
los requerimientos.

Escucha y comprende los
requerimientos de los usuarios
internos y externos y elabora
informes.

Escucha y comprende la
informacion o disposiciones
que se le provee y realiza las
acciones pertinentes para el
cumplimiento.

Compraobacion

Realiza pruebas y ensayos de
naturaleza compleja para
comprobar si un nuevo sistema,
equipo o procedimiento técnico
- administrativo, funcionara
correctamente. ldentifica
claramente los errores y propone
los correctivos

Enciende maquinas o equipos
por primera vez para verificar
su funcionamiento. Constata la
calidad de los productos.

Verifica el funcionamiento
de maquinas o equipos,
frecuentemente.

Desarrollo
estratégico de
los recursos

Realiza una proyeccion de
posibles necesidades de recursos
humanos considerando distintos
escenarios a largo plazo. Tiene
un papel activo en la definicion

Utiliza herramientas existentes
0 nuevas en la organizacion
para el desarrollo de los
colaboradores en funcién de las
estrategias de la organizacion.

Aplica las herramientas de
desarrollo disponibles.
Define acciones para el
desarrollo de las
competencias criticas.

humanos o i . o
de las politicas en funcién del Promueve acciones de Esporéadicamente hace un
analisis estratégico. desarrollo. seguimiento de las mismas.

Utiliza las matematicas para

Desarrolla un modelo realizar célculos de .

Destreza - - . - - Contar dinero para entregar

L matematico para simular y complejidad media. (Ejemplo .
matematica cambios.

resolver problemas.

liquidaciones, conciliaciones
bancarias, etc.)

Deteccion de

Detecta fallas en sistemas o
equipos de alta complejidad de
operacion como por ejemplo,

Identifica el circuito causante
de una falla eléctrica o de

Busca la fuente que ocasiona
errores en la operacion de
maquinas, automdviles y

averias g equipos o sistemas de 5 2
depurar el cddigo de control de ! - otros equipos de operacion
- - operacion compleja. .
un nuevo sistema operativo. sencilla.
Disefia los mecanismos de A
. o Redisefia el portal Web
- implementacion de nuevas PP
Disefio de p p . institucional, base de datos y
) Crea nueva tecnologia. tecnologias que permiten .
tecnologia - . otros para mejorar el acceso
mejorar la gestion de la - 9
N a la informacion.
organizacion.
Escribir documentos de
complejidad alta, donde se
establezcan pardmetros que -
. - L Escribir documentos
. tengan impacto directo sobre el | Escribir documentos de .
Expresion - - . . . sencillos en forma clara y
. funcionamiento de una mediana complejidad, ejemplo - -
escrita concisa. Ejemplo

organizacion, proyectos u otros.
Ejemplo (Informes de procesos
legales, técnicos,
administrativos)

(oficios, circulares)

(memorando)

Expresion oral

Expone programas, proyectos y
otros ante las autoridades y
personal de otras instituciones.

Comunica informacion
relevante. Organiza la
informacion para que sea
comprensible a los receptores.

Comunica en forma clara y
oportuna informacién
sencilla.

Generacioén de
ideas

Desarrolla planes, programas o
proyectos alternativos para
solucionar problemas

Desarrolla estrategias para la
optimizacion de los recursos
humanos, materiales y

Encuentra procedimientos
alternativos para apoyar en la
entrega de productos o
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estratégicos organizacionales.

econémicos.

servicios a los usuarios.

Habilidad
analitica
(analisis de
prioridad,
criterio ldgico,
sentido comin)

Realiza analisis l6gicos para
identificar los problemas
fundamentales de la
organizacion.

Reconoce la informacion
significativa, busca y coordina
los datos relevantes para el
desarrollo de programas y
proyectos.

Presenta datos estadisticos
y/o financieros.

Identificacion
de problemas

Identifica los problemas que
impiden el cumplimiento de los
objetivos y metas planteados en
el plan operativo institucional y
redefine las estrategias.

Identifica los problemas en la
entrega de los productos o
servicios que genera la unidad
0 proceso

Compara informacion
sencilla para identificar
problemas.

Inspeccién de
productos o

Establece procedimientos de
control de calidad para los
productos o servicios que genera

Realiza el control de calidad de
los informes técnicos, legales o
administrativos para detectar

Chequea el borrador de un
documento para detectar

servicios AR errores. Incluye proponer errores mecanograficos.
la institucion. -
ajustes.
Instalacién Instala maquinarias, programas | Instala cableados y equipos Instala piezas sencillas de
y equipos de alta complejidad. | sencillos. maquinarias, equipos y otros.
Instruye sobre procedimientos
Capacita a los colaboradores técnicos, legales o Instruye a un compafiero
Instruccion P Y | administrativos a los sobre la forma de operar un

compafieros de la institucion

compafieros de la unidad o
proceso.

programa de computacion.

Juicio y toma de

Toma decisiones de complejidad
alta sobre la base de la mision y
objetivos de la institucion, y de
la satisfaccion del problema del

Toma decisiones de
complejidad media sobre la
base de sus conocimientos, de
los productos o servicios de la

Toma decisiones de
complejidad baja, las
situaciones que se presentan

decisiones - . . ermiten comparar patrones
usuario. Idea soluciones a unidad o proceso ge hechos ocuprridospcon
probleméticas futuras de la organizacional, y de la -
A L . anterioridad.
institucion. experiencia previa.
Planifica y aprueba el e -
. yap ; Utiliza dinero de caja chica
Manejo de presupuesto anual de una Prepara y maneja el . o
LA para adquirir suministros de
recursos institucion o de un proyecto a presupuesto de un proyecto a . .
. . . oficina y lleva un registro de
financieros largo plazo. Incluye gestionar el | corto plazo.
- L > los gastos.
financiamiento necesario.
. . Provee y maneja recursos
. , Determina las necesidades de ¢y 4 -
Manejo de Evalda los contratos de - materiales para las distintas
- . recursos materiales de la .
recursos provision de recursos materiales | .~ 7.~ unidades o procesos
. L institucion y controla el uso de o P
materiales para la institucion. organizacionales, asi como

los mismos.

para determinados eventos.

Mantenimiento

Implementa programas de
mantenimiento preventivo y
correctivo. Determina el tipo de
mantenimiento que requieren

Depura y actualiza el software
de los equipos informaticos.
Incluye despejar las partes

Realiza la limpieza de
equipos computarizados,

de equipos los equipos informéticos, mdviles de los equipos fotocopiadoras y otros
maquinarias y otros de las informéticos, maquinarias y equipos.
unidades o procesos otros.
organizacionales.
Desarrolla mecanismos de Monitorea el progreso de los
Monitoreo y monitoreo y control de la planes y proyectos de la unidad | Analiza y corrige
control eficiencia, eficaciay administrativa y asegura el documentos.
productividad organizacional. cumplimiento de los mismos.
Controla la operacion de los Opera los sistemas -
: . - . . Ajusta los controles de una
. sistemas informaticos informaticos, redes y otros e A .
Operaciény - PP - maquina copiadora para
implementados en la institucidn. | implementa los ajustes para .
control lograr fotocopias de menor

Establece ajustes a las fallas que
presenten los sistemas.

solucionar fallas en la
operacion de los mismos.

tamario.

Organizacion de
la informacion

Define niveles de informacion
para la gestion de una unidad o
proceso.

Clasifica y captura informacion
técnica para consolidarlos.

Clasifica documentos para su
registro.
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Organizacion de
sistemas

Disefia o redisefia la estructura,
los procesos organizacionales y
las atribuciones y
responsabilidades de los puestos
de trabajo.

Disefia o redisefia los procesos
de elaboracion de los productos
0 servicios que generan las
unidades organizacionales.

Identifica el flujo de trabajo.
Propone cambios para
eliminar agilitar las
actividades laborales.

Orientacién /
asesoramiento

Asesora a las autoridades de la
institucion en materia de su
competencia, generando
politicas y estrategias que
permitan tomar decisiones
acertadas.

Ofrece guias a equipos de
trabajo para el desarrollo de
planes, programas y otros.

Orienta a un compafiero en la
forma de realizar ciertas
actividades de complejidad
baja.

Pensamiento
analitico

Realiza analisis
extremadamente complejos,
organizando y secuenciando un
problema o situacion,
estableciendo causas de hecho, o
varias consecuencias de accion.
Anticipa los obstaculos y
planifica los siguientes pasos.

Establece relaciones causales
sencillas para descomponer los
problemas o situaciones en
partes. Identifica los pros y los
contras de las decisiones.
Analiza informacion sencilla.

Realiza una lista de asuntos a
tratar asignando un orden o
prioridad determinados.
Establece prioridades en las
actividades que realiza.

Pensamiento
conceptual

Desarrolla conceptos nuevos
para solucionar conflictos o para
el desarrollo de proyectos,
planes organizacionales y otros.
Hace que las situaciones o ideas
complejas estén claras, sean
simples y comprensibles.
Integra ideas, datos clave y
observaciones, presentdndolos
en forma clara y util.

Analiza situaciones presentes
utilizando los conocimientos
tedricos o adquiridos con la
experiencia. Utiliza y adapta
los conceptos o principios
adquiridos para solucionar
problemas en la ejecucion de
programas, proyectos y otros.

Utiliza conceptos basicos,
sentido comdn y las
experiencias vividas en la
solucién de problemas
inherentes al desarrollo de las
actividades del puesto.

Pensamiento
critico

Analiza, determina y cuestiona
la viabilidad de aplicacion de
leyes, reglamentos, normas,
sistemas y otros, aplicando la
l6gica.

Elabora reportes juridicos,
técnicos o administrativos
aplicando el anlisis y la
logica.

Discrimina y prioriza entre
las actividades asignadas
aplicando la logica.

Pensamiento
estratégico

Comprende rapidamente los
cambios del entorno, las
oportunidades, amenazas,
fortalezas y debilidades de su
organizacion / unidad o proceso/
proyecto y establece directrices
estratégicas para la aprobacién
de planes, programas y otros.

Comprende los cambios del
entorno y esta en la capacidad
de proponer planes y
programas de mejoramiento
continuo.

Puede adecuarse a los
cambios y participa en el
desarrollo de planes y
programas de mejoramiento
continuo.

Percepcion de
sistemas y
entorno

Identifica la manera en co6mo un
cambio de leyes o de situaciones
distintas afectara a la
organizacion.

Identifica situaciones que
pueden alterar el
desenvolvimiento normal de
los colaboradores de una
unidad o proceso
organizacional. Implica la
habilidad de observar y
aprovechar los
comportamientos de los
colaboradores y compafieros.

Identifica cémo una
discusion entre los miembros
de un equipo de trabajo
podria alterar el trabajo del
dia.

Planificacion y
gestion

Anticipa los puntos criticos de
una situacion o problema,
desarrollando estrategias a largo
plazo, acciones de control,
mecanismos de coordinacion y
verificando informacion para la
aprobacion de diferentes
proyectos, programas y otros.
Es capaz de administrar
simultaneamente diversos
proyectos complejos.

Es capaz de administrar
simultaneamente diversos
proyectos de complejidad
media, estableciendo
estrategias de corto y mediano
plazo, mecanismos de
coordinacion y control de la
informacion.

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

Pone en marcha personalmente
sistemas o practicas que
permiten recoger informacion
esencial de forma habitual

Realiza un trabajo sistematico
en un determinado lapso de
tiempo para obtener la maxima
y mejor informacion posible de

Busca informacion con un
objetivo concreto a través de

informacion - - - todas las fuentes disponibles. A
(ejemplo reuniones informales L = preguntas rutinarias.
L - (Obtiene informacidn en
periddicas). Analiza la L
' g it periddicos, bases de datos,
informacion recopilada. S
estudios técnicos etc.)
Repara los dafios de .
R . Reemplaza las piezas . . .
L, maquinarias, equipos y otros, . - Ajusta las piezas sencillas de
Reparacion : ! - deterioradas de maquinarias, S :
realizando una inspeccion . magquinarias, equipos y otros.
- equipos y otros
previa.
Identifica el equipo necesario Escoge un nuevo programa . .
L L - o Selecciona los instrumentos
Seleccion de que debe adquirir una informético para la - -
. A . N . necesarios para una reunion
equipos institucion para cumplir con los | automatizacién de ciertas

planes, programas y proyectos.

actividades.

de trabajo.
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FORMATO
FORMULARIO SENRES EVAL 01

I SENRES FOMULARIO SENRES-EVAL-01

FOMULARIO PARA LA EVALUACION DEL DESEMPENO POR COMPETENCIAS PARA

UASO DEL JEFE INMEDIATO

DATOS DEL
SERVIDOR:

Apellidos y Nombres del Servidor:

Denominacion del Puesto que Desempefia:

Titulo o profesion:

Apellidos y Nombres del jefe Inmediato (0 supervisor

inmediato)

Periodo de Evaluacion (dd/mm/aaaa): Desde: Hasta:

EVALUACION DE LAS ACTIVIDADES DEL PUESTO

INDICADORES DE GESTION DEL PUESTO: #Actividades:
Factor: 60%
N Meta del Periodo . % de .
Descripcion de - Cumplid L Nivel de
Actividades Indicador Evgluado os Cumplimien Cumplimiento
(nimero) to
APLICA (marque una
% DE
¢Amas del cumplimiento de la totalidad de metas y X) AUMENTO
objetivos se adelantd y cumplid con objetivos y metas sl NO 0
previstas para el siguiente periodo de evaluacion?
Total Actividades Esenciales: 0%
CONOCIMIENTOS: #Conocimientos: 0 .
Nivel de

Factor: 8%

Conocimiento

Total Conocimientos: 0%
COMPETENCIAS TECNICAS DEL PUESTO: #Competencias: 0
Factor: 8%
Nivel de
DESTREZAS Relevancia Comportamiento Observable
Desarrollo
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Total Competencias Técnicas del Puesto:

0%

COMPETENCIAS UNIVERSALES:

Factor: 8%

#Competencias: 0

ESTOS CAMPOS DEBEN SER LLENADOS OBLIGATARIAMENTE:

Frecuencia de

DESTRESA Relevancia Comportamiento Observable etitid
Aplicacion
Total Competencias Universales: 0%
TRABAJO EN EQUIPO, INICIATIVAY LIDERAZGO Factor:
16%
DESCRIPCI | RELEVANCI COMPORTAMIENTO .
” Frecuencia de
ON A OBSERVABLE Aplicacion
TRABAJO EN
EQUIPO
INICIATIVA
LLENAR EL CAMPO DE LIDERAZGO, SOLO PARA QUIENES TENGAN
SERVIDORES SUBORDINADOS BAJO SU RESPONSABLIDAD DE GESTION
LIDERAZGO
Total Trabajo en Equipo, Iniciativa y Liderazgo: 0%

OBSERVACIONES DEL JEFE INMEDIATO (EN CASO DE QUE LAS TENGA):

QUEJAS DEL CIUDADANO (PARA USO DE LAS UARHS) INFORMACION PROVENIENTE
DEL FORMULARIO EVAL-02

Nombre de la

APLICA

No. DE DESCUENTO A LA
persona que DESCRIPCI FORl\/iULARl EVALUACION DEL % DE
realiza la ON o DESEMPENO REDUCCION
gueja Sl NO
TOTAL: 0

RESULTADO DE LA EVALUACION
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FACTORES DE EVALUACION

CALIFICACI
ON
ALCANZADA

Indicadores de Gestion del puesto

Conocimientos

Competencias técnicas del puesto

Competencias Universales

Trabajo en equipo, Iniciativa y Liderazgo

Evaluacién del ciudadano ( -)

TOTAL EVALUACION DEL DESEMPENO:

Fecha ( dd/mm/aaaa ):

CERTIFICO: Que he evaluado al (a las) servidor (a) acorde al procedimiento de la horma de Evaluacion del

Desempefio.

Firma
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FORMATO
EVALUACION DEL CIUDADANO

) Corporacion Nacional
SEN RES \\2 de FLinlanzas P]c:pdlares y Solidarias
FORMULARIO SENRES-EVAL-02 N° 005

Evaluacion del desempeiio, tramites o servicios de los Servidores

Publicos (lea todo el documento)
1. Su opinién es importante para mejorar el servicio que brinda esta institucién.
2. Para que este documento tenga validez, es obligatorio que llene todos los campos.
3. Si usted no llena todos los campos, su sugerencia sera tomada en consideracién pero no afectard la evalucion de
los servicios.

El ciudadano, servidor publico interno o externo, emite a través de este formulario una:

Denuncia D Queja |:| Sugerencia E]

DESEMPENO DEL SERVIDOR O FUNCIONARIO

Motivo Descripcion Marque con (X)
Mal trato No fue cordial o le irrespeté

Servicio Inoportuno |Demora en los tramites o pérdidas de documentos

Ineficiencia en la
prestacion de
servicio

Inhabilidad, falta de conocimiento o no atender a la peticién o solicitud
del ciudadano

Otros, describa

Circunstancias, tiempo y lugar que ocurrieron los presuntos hechos irregulares que motivan la
denuncia o queja. Si se trata de una sugerencia, también puede usar este campo.

Fecha de los sucesos:

Fecha de los sucesos:

Breve descripcion:

|[Nombre/s y cargo/s del/os servidores ptiblico/s que cometieron las presuntas irregularidades
Nombre/s y Apellido/s del/os funcionario/s inculpado/s

Cargo del/os funcionario/s inculpado/s
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De qué manera prefiere ser contactado
Direccion de correspondencia (OPCIONAL)
Teléfono convencional y/o celular
E-mail (OPCIONAL)
Otros (OPCIONAL)
¢DESEA QUE ESTA QUEJA APLIQUE CON MENOS 4%

A LA EVUALUCION DEL DESEMPENO DEL SERVIDOR Sl|:| NO D
QUE LA ATENDIO?

Es impresindible que se contacte con el Director de Recursos Humanos (o delegado) de la

Institucion en que esta presentando la denuncia o queja; en caso de contar con documentos
que la respalden, presente fotocopias de los mismos.

Nombre y Apellido del ciudadano/a Nombre y Apellido del miembro de la Unidad de

Recursos Humanos

Firma
Firma Investigé y da fe del hecho
N° de Cédula: sl [] NO []
Una vez lleno el formulario, siga los siguiente;asos:
1. El original de este formulario depositarlo en el buzén ubicado para este efecto.
2. La primera copia entréguela a la persona de Recursos Humanos que le atendid.

3. La segunda copia es para usted. Le servird para dar segumimiento a su denuncia, queja o sugerencia.

En caso que la denuncia, queja o sugerencia corresponda a un trabajador amparado por un contrato colectivo, este
documento no aplicara para la evaluacién del desempefio, sin embargo, serd una herramienta que podra ser
utilizada en concordancia con lo que estipula el Cédigo de Trabajo y el respectivo contrato colectivo, si es el caso.
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