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RESUMEN

El presente trabajo de titulacién tiene como propdsito realizar una evaluacion del
desempefio para mejorar la productividad del talento humano del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del Canton Mera, periodo 2017. Para efectuar un
diagndstico en la institucién se aplicd encuestas a todos los funcionarios de esta
institucion, conformada actualmente por cincuenta y uno trabajadores distribuidos en
cinco departamentos, lo que contribuyd a obtener una perspectiva clara sobre la forma
en la que se estaba llevando a cabo el proceso de evaluacion del personal. Al realizar un
andlisis de los resultados obtenidos de la encuesta se ha determinado una profunda
carencia de un sistema formal de evaluacion, debido a que no se considera de forma
permanente los procedimientos y las normas técnicas que amerita un proceso de
evaluacion 6ptimo dentro de una institucién publica. Una vez concluido las respectivas
evaluaciones del desempefio laboral se propone un plan de capacitacion para los
funcionarios del GADM el mismo que tiene como objetivo comprender la importancia
que tiene la Evaluacion del Desempefio laboral que rige la LOSCCA. En conclusion, la
evaluacion del desempefio al talento humano es un mecanismo de medicién que
contribuye al desarrollo institucional a través de la mejora continua e integral de los
trabajadores. Se recomienda al Departamento de Talento Humano del Gobierno
Autonomo Descentralizado Municipal del cantdn Mera aplicar las evaluaciones del
desempefio al talento humano mediante mecanismos y procedimientos en base a la
Norma Técnica de Calificacion de Servicios y Evaluaciones de Desempefio
dictaminado por el Ministerio de Trabajo.

Palabras Claves: <CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS>
<DESEMPENO LABORAL>, <TALENTO HUMANO> <EVALUACION DE
PERSONAL>, <CAPACITACION>, <MERA (CANTON)>

TON F Al
Ghaoo+

Zsloili

Ing. Eduardo Rubén Espin Moya
DIRECTOR DEL TRABAJO DE TITULACION
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ABSTRACT

The present graduation work deals with carrying out a performance evaluation to
improve the productivity of the human talent of the Autonomous Decentralized
Municipal Government of the Mera Canton, 2017 period. To conduct a diagnosis of the
institution questionnaires were applied to all the officers of this institution, at the
moment, made up of fifty one workers and distributed into five departments, which
contributed to obtain a clear perspective on the way the staff evaluation process was
being carried out. Upon conducting an analysis of the questionnaire results a profound
lack of an evaluation formal system due to the fact that procedures and technical norms
are not permanently considered which required an optimum evaluation process in a
public institution. Once the corresponding labor performance evaluations were
concluded, a training plan is proposed for the officers of the GADM whose objective is
understanding the Labor Performance Evaluation managing the LOSCCA. As a
conclusion, the human talent performance evaluation is a measurement device
contributing to the institutional development through the continuous and integral
improvement of the workers. The Human Talent Department of the Autonomous
Decentralized Municipal Government of the Mera Canton is recommended to apply the
evaluations of the human talent performance through the Technical Norm of

Assessment of Services and Evaluations of Performance stated by the Work Ministry.

Key Words: <ECONOMIC AND ADMINISTRATIVE SCIENCES> <LABOR
PERFORMANCE> <HUMAN TALENT> <STAFF EVALUATION> <TRAINING >
<MERA (CANTON)>
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INTRODUCCION

Para la presente investigacion se busca analizar la evaluacion de desempefio laboral del
personal del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del canton Mera,
provincia de Pastaza en el periodo 2017 para con ello poder identificar un método

adecuado que permita mejorar la evaluacion de desempefio.

Esta necesidad de evaluar el desempefio del personal da lugar por la necesidad de
alcanzar un nivel de rendimiento laboral del talento humano adecuado. Para poder
ejecutar este proyecto fue necesario recolectar informacién bibliografica — documental
para con ello conocer la perspectiva de otros autores que conozcan sobre el tema y

permitan sustentar la propuesta que se desea presentar.

Con la finalidad de analizar detalladamente el tema se procese a detallar como se

estructura la investigacion:

Capitulo I: En este capitulo se procede a detallar el problema de investigacion
mediante la formulacion y delimitacién del problema, justificacion y objetivos.

Capitulo I1: En este apartado se realiza una conceptualizacion de las variables y temas

relacionados con la investigacion.

Capitulo I11: Para el tercer capitulo se procede a realizar un andlisis metodolégico de
cdémo se va a manejar la investigacion, para esto se detalla la idea a defender, variables
de estudio, modalidad de investigacidon en este caso es el formulario EVAL 01 de la
Secretaria Nacional Técnica de Desarrollo de Recursos Humanos y Remuneraciones del
Sector Publico (SENRES)

Capitulo 1V: En este capitulo se procede a desarrollar la propuesta de sobre el método

de evaluacion a aplicar.

Finalmente se realizan las conclusiones y recomendaciones a las que se ha llegado luego

de efectuar la presente investigacion.



CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del problema

En la actualidad las organizaciones presentan varios retos siendo uno de los mas
importantes el contar con personal adecuado ya que esto permite que los procesos se
ejecuten de mejor manera demostrando indices altos de eficiencia y eficacia en las

actividades a realizar.

El Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del cantén Mera no cuenta con un
sistema que permita evaluar el desempefio de los trabajadores de la institucion, lo que

refleja que los funcionarios no realicen ciertas acciones que mejoren el desempefio.

Alcanzar el 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, dependen también de otros factores que en ocasiones suelen
ser inobservados por los directivos y que pueden afectar en la productividad de la

organizacion.

En este contexto, en el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal (GADM) del
canton Mera, son evidentes las inapropiadas formas de comportamiento de varios
funcionarios, poca cordialidad en la atencion al usuario, asi como también retrasos en la
ejecucion de obras, tramites administrativos extremadamente complejos, insuficiente
informacion para el cliente, entre otros aspectos, mismos que estan afectando
directamente a la imagen corporativa de la entidad, se cuestiona el uso eficiente de

recursos y consecuentemente el desarrollo de la poblacién camina a paso lento.

El desarrollo de los pueblos, dependen del ahinco con el que las instituciones publicas
observen los problemas, incluyan en los planes de desarrollo y ordenamiento local y
ejecuten con eficacia lo planificado. Aspectos que sin la cooperacion efectiva de sus
funcionarios probablemente queden en letra muerta. De alli la necesidad de identificar
cudles son los factores criticos que afectan el 6ptimo desempefio del personal del
GADM de Mera a través de una evaluacion objetiva del desempefio de cada uno de los

funcionarios y empleados en sus diferentes niveles; con la finalidad de proporcionar a

2



las autoridades elementos claros y confiables que les permita orientar sus decisiones y
de esta manera lograr el tan anhelado desempefio eficaz de todos los funcionarios,
empleados y obreros de la entidad antes indicada. Ya que, de no tomar acciones
respecto al desempefio, con seguridad en el mediano y largo plazo el (GADM) tendra
que enfrentar protestas sociales, observaciones por parte de las entidades de control,
obras inconclusas, bienes materiales deteriorados mas de la cuenta, lo cual originara
reduccion presupuestaria y por ende pondra en entredicho la capacidad de gestion de las

autoridades, directores departamentales y lo que es mas retraso en desarrollo social.

La evaluacion que se aplicara en la presente investigacion es la Evaluacion de
Desempefio de 90° misma que permitira dar al colaborador una retroalimentacion que

permita mejorar el desempefio y comportamiento de una manera objetiva.

1.1.1 Formulacién del Problema

¢Como incidiré la Evaluacion del desempefio laboral de los trabajadores del Gobierno
Autonomo descentralizado municipal del cantén Mera, en el mejoramiento de las

actividades por ellos desempefiadas?

1.1.2 Delimitacién del Problema

La presente investigacion se realizara en el Gobierno Descentralizado Municipal del
Canton Mera, mismo que sesta ubicado en la Provincia de Pastaza en la avenida
Francisco Salvador Moral y Velasco Ibarra. El estudio se aplicara a toda la entidad
durante el periodo 2018 para que de esta manera se pueda visualizar el comportamiento

con respecto al desempefio de los funcionarios.

a) De contenido:

Campo de Accidn: Departamento de Talento Humano

Objeto de Estudio: Desempefio laboral



b) Espacial:

Empresa: Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Cantén Mera.
Provincia: Pastaza.

Canton: Mera.

Direccién: Avda. Francisco Salvador Moral y Velasco Ibarra

E-mail: municipio mera@hotmail.com

1.2 Justificacion

Toda entidad requiere tener un conocimiento solido sobre el desempefio de los
colaboradores para lo cual es necesario evaluarlo para identificar falencias y mejorar en
caso de que este a tiempo o disminuir el nivel de afectacion hasta eliminarlo, en el caso
de que existan aspectos positivo también es necesario darle el seguimiento
correspondiente ya que esto permite incentivar a los trabajadores a que continGen
realizando correctamente sus labores o tratar de agregarle un plus que permita mejorar

dicho aspecto.

Desde el punto de vista tedrico, la investigacion se justifica porque la evaluacion al
desempefio estd basada en principios y parametros tecnicos y cientificos obtenidos de
fuentes bibliograficas de manera que enriquecen los conocimientos del investigador
relacionados con el desempefio eficaz del personal, lo cual serviran de aporte
fundamental para disefiar estrategias que permitan impulsar el mejoramiento en el

desempefio del personal del (GADM) del canton Mera en la provincia de Pastaza.

La importancia de la presente investigacion radica en que existen factores que aun no
son visibles que estdn afectando el nivel de rendimiento y consecuentemente la
productividad de la municipalidad; cabe indicar que no existe una investigacion que

analice el nivel de desempefio del personal que labora en el GADM del canton Mera.

- Presentar un modelo de Evaluacion del Desempefio que sirva para la aplicacion en
el GADM del cantén Mera.


mailto:municipio_mera@hotmail.com

- La investigacion es de interés social ya que los beneficiarios de un eficiente
desempefio por parte del personal, no es Unicamente la Municipalidad sino la
poblacion en general.

- Con los resultados producto de la presente investigacion se podran tomar las
decisiones pertinentes de manera que se logre elevar el desempefio en cada uno de

los funcionarios, empleados y trabajadores del Municipio.

Metodoldgicamente la investigacion se justifica ya que los instrumentos de recoleccién
de los datos serén técnicamente elaborados, cuyos resultados puedan aportar a futuras
investigaciones de similares caracteristicas. Servira para diagnosticar la situacion actual

de la municipalidad relacionada con la evaluacion del desempefio del personal.

Académicamente a investigacion se justifica porque permitira poner en préactica los
conocimientos adquiridos en las aulas de la ESPOCH y vincularse con los problemas de
la colectividad, lo cual dard la oportunidad de establecer la brecha existente entre la

teoria y la practica.

1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo General

e Evaluar el desempefio laboral del personal del Gobierno Autonomo Descentralizado

Municipal del cantén Mera, provincia de Pastaza, periodo 2017.

1.3.2 Objetivos Especificos

o Definir el Marco Tedrico y conceptual que sustentara la presente investigacion.

o Diagnosticar la realizacion y efecto de la Evaluacién del Desempefio en el GADM
del cantén Mera.

e  Presentar la propuesta sobre el Método de aplicacion para la Evaluacion del

Desempefio de los trabajadores del GADM del cantén Mera.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 Fundamentacion tedrica

Para fundamentar de forma teorica la investigacion se desarrollara los siguientes puntos:

2.1.1 Evaluacion de Desempefio

Segun (Chiavenato.l, 2000) Es una apreciacion sistematica del desempefio de cada
persona en el cargo o del potencial del desarrollo futuro. Toda evaluacion es un proceso
de estimular o juzgar el valor, la excelencia, las cualidades de alguna persona. La
evaluacion de algunos individuos que desempefian roles dentro de una organizacion
puede llevarse a cabo utilizando varios enfoques, que reciben varias denominaciones
como evaluacion del desempefio, evaluacion del mérito, evaluacion de los empleados,

informes del progreso, evaluacion de eficiencia funcional etc. (pag. 356)

De lo que se puede decir que es un diagndstico realizado a traves de la medicion de
ciertos estandares previamente determinados del rendimiento de un colaborador dentro
de su puesto de trabajo, y el potencial que este puede desarrollar en cuanto a sus
habilidades.

Es imprescindible la realizacion de una correcta evaluacion del desempefio,

determinando el informe adecuado y las formas de evaluacion que deben utilizarse.

Para lo cual es necesario que las empresas disefien y apliquen sistemas de evaluacion
gue sean capaces de detectar de forma oportuna las fallas y limitaciones de todos y cada
uno de los colaboradores, para de esta forma corregirlas y garantizar la consecucién de
los objetivos organizacionales. Uno de los principales factores que inciden en el
rendimiento laboral es la remuneracion que los trabajadores perciben, conjuntamente
con la estabilidad que les ofrece la empresa, para lo que es importante respetar las leyes

vigentes y brindar salarios dignos a las personas que estan interesadas en laborar.

Por su parte, (Faria, 1995) considera el desempefio laboral como el resultado del
comportamiento de los trabajadores frente al contenido de su cargo, sus atribuciones,

tareas y actividades, depende de un proceso de mediacion o regulacion entre él y la
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empresa. En este contexto, resulta importante brindar estabilidad laboral a los
trabajadores que ingresan a las empresas tratando de ofrecerles los mas adecuados
beneficios segun sea el caso, acorde al puesto que va a ocupar. De eso depende un
mejor desempefio laboral, el cual ha sido considerado como elemento fundamental para
medir la efectividad y éxito de una organizacion. La estabilidad laboral genera a la
persona tranquilidad, salud, motivacion y buen estado emocional. En estas condiciones
el individuo esta dispuesto a dar mas y enfocarse hacia otros horizontes que lo lleven a

mejorar su posicion tanto en la organizacion como en la sociedad.

Se puede decir que el desempefio laboral es un elemento muy importante dentro el
ambito empresarial, y da a conocer indicadores que puedan dar diagnosticos adecuados
para tomar medidas preventivas y correctivas que ayuden a mejorar tanto el rendimiento

como la consecucion de los objetivos de la empresa.

Segin (Morales Cartaya, 2009) Es en el desempefio laboral donde el individuo
manifiesta las competencias laborales alcanzadas en las que se integran, como un
sistema, conocimientos, habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes,
motivaciones, caracteristicas personales y valores que contribuyen a alcanzar los
resultados que se esperan, en correspondencia con las exigencias técnicas, productivas y

de servicios de la empresa.

El término desempefio laboral se refiere a lo que en realidad hace el trabajador y no solo
lo que sabe hacer, por lo tanto le son esenciales aspectos tales como: las aptitudes (la
eficiencia, calidad y productividad con que desarrolla las actividades laborales
asignadas en un periodo determinado), el comportamiento de la disciplina, (el
aprovechamiento de la jornada laboral, el cumplimiento de las normas de seguridad y
salud en el trabajo, las especificas de los puestos de trabajo) y las cualidades personales
que se requieren en el desempefio de determinadas ocupaciones o cargos Yy, por ende, la
idoneidad demostrada. Existe una correlacion directa entre los factores que caracterizan

el desemperio laboral y la idoneidad demostrada.

De lo anteriormente mencionado se puede adicionar que el desempefio laboral es la

suma de todas las acciones que tiene el trabajador en frente al trabajo encomendado,



mediante las cuales se pueden medir indicadores importantes para el desenvolvimiento

de la empresa.

La relacion directa entre el desempefio laboral y la idoneidad demostrada es muy
importante ya para ciertos puestos laborales, el colaborador debe reunir ciertas

caracteristicas las que se evaltian al momento del proceso de seleccion.

2.1.1.1 Importancia

La importancia del desempefio laboral hace que se tengan en claro los objetivos
empresariales y las actividades que se deben realizar dentro de un puesto de trabajo para
cumplir a cabalidad con las expectativas que tiene una empresa de un colaborador.

Segun (Precia, 2016) existen ciertos elementos que inciden en el desempefio laboral,
que se relacionan y generan un bajo o alto desempefio laboral. Entre estos tenemos: a.
Retribuciones monetarias y no monetarias; b. Satisfaccion en relacion con las tareas
asignadas; c. Habilidades, aptitudes (competencias) para realizar las tareas asignadas; d.
Capacitacion y desarrollo constante de los empleados; e. Factores motivacionales y
conductuales del individuo; f. Clima organizacional; g. Cultura organizacional; h.

Expectativas del empleado.

A veces se olvida que uno de los beneficiarios mas directos de la evaluacion del
desempefio es el propio empleado, no solamente la empresa. A través de esta
herramienta se pueden establecer nuevas oportunidades para el trabajador dentro de la
organizacion (promocion, traslado a puestos mas acordes a sus habilidades y formacion,
etc.), asi como definir posibles planes de formacion. La medicion del desempefio
también puede poner de manifiesto las aptitudes del mando intermedio como lider del
equipo de trabajo, estudiar como funciona la comunicacion dentro de la empresa o,
incluso, comprobar en qué grado el empleado se siente parte integrante de la cultura

organizacional. (O control group, 2018)

Temas que se consideran de importancia para poder tener un rendimiento laboral
adecuado dentro de la empresa, los factores motivacionales hacen que el empleado

encuentre las razones necesarias para realizar su trabajo de buena forma y a cabalidad,



el clima organizacional hace que el trabajador se sienta a gusto dentro de su lugar de
trabajo, haciendo contraste con las conductas del individuo, que son las caracteristicas
que este tiene en cuanto a formacion, capacidad y valores, lo que también es muy
importante dentro de un puesto del trabajo al momento de medir cudles seran los
resultados; el clima organizacional es el ambiente laboral que puede sentir el empleado,
y es recomendable que sea lo mas relajado posible para que el trabajo pueda fluir de
manera exitosa y sin preocupaciones, la cultura organizacional es la forma en la que los
empleadores estan dispuestos a tratar a sus empleados y es en gran parte uno de los
factores que predominan al momento de tener un mal desempefio y por ultimo las
expectativas del empleado también forman parte del desempefio laboral ya que, si son
cubiertas por parte del empleador, el colaborador tendrd mejores resultados y hara que

su trabajo tenga mayor calidad.

2.1.1.2 Propésito

(Montejo Perez, 2009) La evaluacion del desempefio ayuda a implantar nuevas politicas
de compensacién, mejora el desempefio, refuerza la toma decisiones de ascensos o de
ubicacion, permite determinar 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.

La medicion del desempefio laboral dentro del departamento de Recursos Humanos,
debe tener como base principios fundamentales que refieren su propdsito y se

mencionan a continuacion:

e Se debe tener presente el trayecto profesional que cada colaborador a cursado dentro
de la organizacion.

e Los parametros por los que se realizaran las mediciones, deben tener una relacion
directa con las caracteristicas del puesto de trabajo que ocupa el colaborador y
deben ser inherentes a lo que se pretende evaluar.

e Establecer la finalidad del estudio de desempefio laboral, y para que se esta
realizando la medicion. La herramienta debe estar siempre sujeta a un fin concreto
que por lo general es aumentar el rendimiento de los colaboradores en la

organizacion.



e Que el colaborador se encuentre de acuerdo con el proceso y comprenda de forma
clara los fines gque se pretenden alcanzar con la evaluacion.

e La evaluacion del desempefio, hace que siempre se tenga un encargado o supervisor
del analisis quien sera la clave, al momento de aportar nuevas ideas y propuestas

para mejorar el desemperio.

(Chiavenato 1., 2009) Aclara que la evaluacion del desempefio tiene varias aplicaciones

y propositos.

e Proceso para sumar a las personas

La evaluacién del desempefio es una herramienta que funciona como insumo para el
inventario de las habilidades, con el fin de construir el banco de talentos y la
planificacion de los recursos humanos. Establece la base de informacion para el
reclutamiento y la seleccidon, porque sefiala las caracteristicas y las actividades
adecuadas de los nuevos trabajadores que seran tratados en el futuro por el resultado

final de sus unidades de negocios.

e Proceso para colocar a las personas

Este proceso proporciona informacién referente a la manera en que los individuos
respecto a la forma en que las personas se integran y se identifican con sus puestos,

tareas y competencias.

e Procesos para recompensar a las personas

Indican si las personas tienen un grado de motivacion y al mismo tiempo se sienten
motivadas y recompensadas por la organizacion. Ayudan que esto ayuda a la
organizacion a decidir quién debe recibir recompensas, como aumentos de salarios o

promociones, o a decidir quién de los individuos debe ser separado de la organizacion.

e Procesos para desarrollar a las personas

Muestran los puntos fuertes y débiles de cada persona, ya que como colaboradores

necesitan entrenamiento o0 capacitacion y los resultados de los programas de
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entrenamiento. Facilitan la relacion de asesoria entre el colaborador y el supervisor y
fomentan que los gerentes observen el comportamiento de los subordinados ya que esto

ayudara a mejorarlo.

2.1.1.3 Beneficios

Los beneficios de la medicion del desempefio laboral son muchos en cuanto al avance
organizacional, ya que influyen en el area productiva, marketing, finanzas, ventas y
demas, debido a que un colaborador que se desempefia bien puede traer resultados

positivos a cualquier area de la organizacion.

(O control group, 2018) Asegura que a veces se olvida que uno de los beneficiarios mas
directos de la evaluacién del desempefio es el propio empleado, no solamente la
empresa. A través de esta herramienta se pueden establecer nuevas oportunidades para
el trabajador dentro de la organizacién (promocidn, traslado a puestos mas acordes a sus
habilidades y formacidn, etc.), asi como definir posibles planes de formacion. La
medicion del desempefio también puede poner de manifiesto las aptitudes del mando
intermedio como lider del equipo de trabajo, estudiar cbmo funciona la comunicacién
dentro de la empresa o, incluso, comprobar en que grado el empleado se siente parte

integrante de la cultura organizacional.

Por lo anteriormente mencionado se pude decir que los beneficios son absolutamente

positivos para la empresa y ayudan a definir su futuro de manera exitosa.

(Chiavenato 1. , 2007) Cuando un programa de evaluacion del desempefio esta bien
planeado, coordinado y desarrollado, normalmente trae beneficios a corto, mediano y
largo plazo. Los principales beneficiarios son, generalmente, el evaluado, el jefe, la

empresa y la comunidad.

Beneficios para el jefe o gerente.

e Evaluar mejor el desempefio 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.
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Proponer medidas y disposiciones orientadas a mejorar el estandar de desempefio de
sus subordinados.

Comunicarse con sus subordinados, con el proposito de que comprendan la
mecanica de evaluacion del desempefio, como un sistema objetivo, y que mediante

éste conozcan su desempefio.

Beneficios para el subordinado.

Conocer las reglas de juego, es decir, los aspectos de comportamiento y de
desempefio que mas valora la empresa en sus empleados.

Conocer cudles son las expectativas de su jefe en cuanto a su desempefio, y, segun la
evaluacion de desempefio cuéles son sus fortalezas y debilidades.

Conoce qué disposiciones o medidas toma el jefe para mejorar su desempefio
(programas de entrenamiento, capacitacién, u otros.), y las que el propio
subordinado debera tomar por su cuenta (autocorreccion, mayor esmero, mayor
atencidn al trabajo, cursos por su propia cuenta, u otro medio de mejora.)

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

Beneficios para la organizacion.

Evalla su potencial humano a corto, mediano y largo plazo, y define la contribucion
de cada empleado.

Puede identificar los empleados que necesitan actualizacion o perfeccionamiento en
determinadas areas de actividad, y seleccionar a los empleados que tiene
condiciones para ascenderlos o transferirlos.

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.

2.1.1.4 Desventajas

(Bohlander, Sherman, & Snell, 2001) Sefialan las principales causas por las que estos

programas fallan.
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e El gerente carece de informacién respecto del desempefio real del empleado.

e Normas por las que la evaluacion de desempefio de un empleado no es clara.

e El gerente no toma en serio la evaluacion.

e El gerente no esta preparado para la revision de la evaluacion con el empleado.
e El gerente no es honesto o sincero durante la evaluacion.

e El gerente carece de habilidades para evaluar.

e El empleado no recibe retroalimentacion continua sobre su desempefio.

e Los recursos para recompensar el desempefio son insuficientes.

e Existe un andlisis ineficaz del desarrollo del empleado.

e El gerente utiliza un lenguaje poco claro o ambiguo en el proceso de evaluacion.

Al igual que las demas funciones de recursos humanos, sin el apoyo de la alta direccién

el programa de evaluacion no tendra éxito.

Estos mismos autores, enumeran otras razones por las cuales los programas de

evaluacion podrian fracasar:

e Los gerentes consideran que el beneficio que obtienen del tiempo y la energia que
invierten en el proceso es poco o nulo.

e Alos gerentes les desagrada la confrontacidn cara a cara que suponen las entrevistas
de evaluacion.

e Los gerentes no son lo bastantes diestros para ofrecer retroalimentacion sobre el
desempefio.

e El juzgador de la evaluacion entra en conflicto con la funcion de ayuda del

desarrollo de empleados.

Uno de los aspectos que condiciona el éxito de un programa de evaluacion es la
percepcion de los empleados en cuanto a la justicia con la que se administra el sistema,

ya que el proceso es fundamental para muchas decisiones de recursos humanos.

Entrenar a los evaluadores. El éxito de un programa de evaluacién depende de su

inversion en capacitacion y entrenamiento a los empleados.
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2.1.1.5 Técnicas de Evaluacion de Desempefio

Las técnicas de evaluacion del desempefio del talento humano son varias y dependen de

distintas variables como son las que se mencionan a continuacion:

e El tipo de organizacion

e Tipo de Colaboradores

e Actividad Economica de la empresa

e Tamafo de la organizacién

e Objetivos empresariales

e Tipos de problemas que esta cursando la organizacion
e Problemas que se quieren solucionar

e Nivel de formacion y escolaridad de los colaboradores

e Tipo de mando que tiene el gerente de la organizacion

a. Evaluacion de 360 grados

(Chiavenato., 2000) Cada persona es evaluada por las personas de su entorno; esto
significa que cualquier persona con la que mantenga cierta interaccién o intercambio
participa en la evaluacién 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 evaluacion
de su desempefio, de modo que esta refleje los puntos de vista de los diversos

individuos involucrados en el trabajo de cada persona.

Para (Escuela de Organizacion Industrial, 2018) la evaluacién de 360 grados pretende
dar a los empleados una perspectiva de su desempefio lo mas adecuada posible, al
obtener aportes desde todos los angulos: jefes, compafieros, subordinados, clientes

internos, etc.

El propésito de aplicar la evaluacion de 360 grados es darle al empleado la
retroalimentacion necesaria para tomar las medidas para mejorar su desempefio, su
comportamiento 0 ambos, y dar a la gerencia la informacién necesaria para tomar

decisiones en el futuro.
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Los objetivos de realizar una evaluacion de 360 grados son:

1. Conocer el desempefio de cada uno de los evaluados de acuerdo a diferentes
competencias requeridas por la organizacion y el puesto en particular.

2. Detectar areas de oportunidad del individuo, del equipo y/o de la organizacion.

3. Llevar a cabo acciones precisas para mejorar el desempefio del personal y, por lo

tanto, de la organizacion.

El verdadero objetivo de las evaluaciones de 360° es el desarrollo de las personas.

La evaluacion de 360 grados serd una buena herramienta para el desarrollo de
competencias del personal, siempre que se haya diseflado con base a los
comportamientos esperados para la organizacion en particular. De ese modo seran los

comportamientos necesarios para alcanzar los objetivos deseados.

El proceso no concluye cuando se presentan los resultados, ni después de su lectura y
analisis. La persona debe incorporar, comprender el alcance y aceptar los resultados de
la evaluacion recibida. Luego, reflexionar para posteriormente encarar acciones
concretas para mejorar aquello que asi lo requiera. Para la organizacion y para el
individuo no presupone ningun logro si no se acompafa de un plan de accion concreto

para desarrollar las competencias.

La validez de la evaluacién de 360 grados dependera del disefio de la misma, de lo que
se desea medir, de la consistencia de los grupos de evaluacion y de la eliminacion de las

fuentes de error.

b. 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, compafieros, 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
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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

c. Desventajas

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

menciona (Pérez, 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 informacidn que se requiere, sin embargo, existe
la posibilidad de que los datos no sean consistentes debido a su naturaleza
cualitativa.

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

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

d. Evaluacién 270 grados

La realidad del Sector Publico se estd viendo modificada, a la par que el resto de la
sociedad, tras los acontecimientos socioecondémicos de los ultimos afios. Estos cambios
no siempre se acompafian 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”
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comportamientos favorecen o dificultan la gestion del cambio necesario en mi ambito

de actuacion.

Entendemos la evaluacion multifocal 270° grados, como un proceso a través del cual
una persona, 0 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, l10s procesos

clave y cualquier otro parametro que se estime necesario.

e. ¢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 devolucion 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

e Revision documental de la Entidad.

e Reformulacion/ creacion del mapa de competencias por puesto.
e Identificacion/ descripcion de areas de evaluacion.

e FElaboracion de cuestionarios.

2. Parametrizacion de la plataforma- evaluacion

e 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.
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3. Seguimiento y apoyo al cumplimiento
e Atencion a consultas y resolucion de dudas.

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

4. Elaboracion de la propuesta de intervencion

e Generacion de informes individuales.

e Generacion de informe global.

e Establecimiento del plan de desarrollo por tipo de puestos.

e Planificacion y propuesta de acciones de desarrollo prioritarias.

f. 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 relacion jefe-
empleado o supervisor-supervisado o, dicho de otra manera, la relacion de la persona

con su jefe directo.

Si bien la evaluacion 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 aplicacién de la evaluacion de 180° grados como un paso previo a la

de 360° grados. El primer afio de su implementacion se sugiere aplicar la evaluacion
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involucrando a jefes y pares sin incluir a subordinados o supervisados, para en el
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 evaluacion 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.

g. ¢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.

e 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.

e Miembros de equipo: es muy importante, ya que este tipo de evaluacion permite
identificar realmente a los equipos y mejorar su rendimiento.

o Jefes: el proceso amplio 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.

h. Ventajas

e Esuna evaluacion que aplica la evaluacion.

e 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 andlisis para llevar al maximo el resultado esperado, con el cual se implementan

actividades de entrenamiento y capacitacion sobre temas especificos.
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e Al aplicarla la empresa genera credibilidad y permite que este sea identificado en

sus relaciones mostrando fortalezas y debilidades.
i. Evaluacion de 90 grados

(Rios, 2015) La evaluacion de desempefio de 90° grados consiste en la que el jefe
evalUa al subordinado, es la que mas 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 sistemaética y
estructurada, conociendo de los evaluados cuales son los puntos fuertes y cuales son los
débiles, a fin de conseguir un adecuado trabajo que ayude en el cumplimiento de las

competencias o funciones del personal.
j.  Objetivos
La evaluacion del desempefio 90° grados permite realizar:

e Conclusion evaluativa o estimativa sobre el desempefio en el trabajo.
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.
k. 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.
|. Desventajas

e Unicamente permite conocer jefe subordinado.

e No permite mantener una adecuada retroalimentacion del personal.
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e No muestra resultados confiables de todo el personal.

m. Pasos para la evaluacion de 90° grados

(Rios, 2015) Expresa los siguientes pasos:

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

e Establecer las competencias generales.

e Establecer las competencias especificas.

e Decide la metodologia 90 grados una persona evalua a su jefe inmediato.

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

el evaluado.

2.1.2 Gestion de Talento Humano

Las organizaciones nacen para aprovechar la sinergia del esfuerzo de varias personas
que trabajan en conjunto; se han designado diversos términos de las personas que
trabajan en las organizaciones, tales como: mano de obra, trabajadores, empleados,
oficinistas, personal, operadores, recurso humano, colaboradores, asociados; también se
las llama talento humano, capital humano o capital intelectual. Por su gran valor en las

organizaciones.

La gestion del talento humano busca el desarrollo e involucramiento del capital
humano, elevando las competencias de cada persona que trabaja en la empresa; la
gestion del talento humano permite la comunicacion entre los trabajadores y la
organizacion involucrando la empresa con las necesidades y deseos de sus trabajadores
con el fin de ayudarlos, respaldarlos y ofrecerles un desarrollo personal capaz de
enriquecer la personalidad y motivacion de cada trabajador que se constituye en el

capital mas importante de la empresa, su gente. (Chavez Luz, 2016)

La gestion del talento humano requiere reclutar, seleccionar, orientar, recompensar,
desarrollar, auditar y dar seguimiento a las personas, ademas formar una base de datos

confiable para la toma de decisiones, que la gente se sienta comprometida con la
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empresa y sentido de pertinencia, solo de esta forma se lograra la productividad, calidad

y cumplimiento de los objetivos organizativos. Las empresas necesitan aprender a:

e Desprenderse del temor que produce lo desconocido.

e Romper paradigmas y empezar por el cambio interiormente.
e Innovar constantemente.

e Comprender la realidad y enfrentar el futuro.

e Entender el negocio, la mision, la vision de la empresa.

La Gestion del Talento Humano es la estrategia empresarial que subraya la importancia
de la relacién individual frente a las relaciones colectivas entre gestores o directivos y
trabajadores. La Gestion del Talento Humano se refiere a una actividad que depende
menos de las jerarquias, Ordenes y mandatos, y sefiala la importancia de una
participacion activa de todos los trabajadores de la empresa. El objetivo es fomentar una
relacion de cooperacion entre los directivos y los trabajadores para evitar los frecuentes
enfrentamientos derivados de una relacion jerarquica tradicional. Cuando la Gestion del
Talento Humano funciona correctamente, los empleados se comprometen con los
objetivos a largo plazo de la organizacion, lo que permite que ésta se adapte mejor a los

cambios en los mercados. (Vasquez & Lara, 2018)

La GTH implica tomar una serie de medidas, entre las que cabe destacar: el
compromiso de los trabajadores con los objetivos empresariales, el pago de salarios en
funcién de la productividad de cada trabajador, un trato justo a éstos, una formacion
profesional continuada y vincular la politica de contratacion a otros aspectos relativos a
la organizacion de la actividad como la produccion, el marketing y las ventas. Algunas
empresas llevan a cabo parte de estas medidas, pero son pocas las que las aplican todas
de forma simultanea. La aplicacion de estas medidas es independiente del sector
industrial al que pertenezca la empresa: asi, compafiias tan distintas como IBM, Marks
& Spencer y McDonald’s aplican esta politica empresarial, al igual que varias empresas

del sector publico. (Vasquez & Lara, 2018)

Existe tres clases fundamentales de relaciones empresario-trabajadores. Por lo general,
la negociacion colectiva es el proceso de negociacion entre empresarios y sindicatos de

trabajadores para establecer de modo conjunto los niveles salariales y las condiciones
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laborales, pero este tipo de colectivismo se aplica cada vez menos en los paises con
politicas econdmicas ultraliberales. El segundo tipo es la aplicacion de las politicas de
Gestion Talento Humano. Sin embargo, el tercer tipo es el mas comun: la organizacion
jerérquica en la que los gestores o directivos imponen sus decisiones de forma

independiente de la negociacién colectiva o la Gestion del Talento Humano.

Permitir la participacion de los trabajadores en la toma de decisiones y en la
organizacion de la actividad implica darles informacion adicional y consultarles sobre
coémo deben desarrollarse estas actividades. La clave de la Gestion del Talento Humano
reside en que la comunicacion fluya del nivel superior al nivel inferior y viceversa. No
basta con breves reuniones ni con una transmisién de 6rdenes de los gestores a los
trabajadores. La participacion activa de los trabajadores requiere la creacion de grupos
de reflexion para solucionar los distintos problemas y reuniones periddicas entre €stos y
los gestores de la empresa. Estas reuniones subrayan la importancia del control de
calidad de los bienes y servicios producidos por la compafiia. Esa participacién permite
que la empresa aproveche al maximo la preparacion de sus trabajadores, asi como sus
iniciativas. De esta forma, se fomenta, en ciertos casos, una relacion de confianza entre

el empresario y sus subordinados.

El segundo elemento de la GTH implica relacionar los salarios con la productividad de
cada trabajador. En vez de pagar un salario homogéneo en funcion del trabajo a realizar,
como ocurre cuando se aplica la negociacion colectiva, el salario se establece en funcion
de la productividad de cada uno y de la buena marcha de la empresa. Los trabajadores
reciben un pago por obra o rendimiento. El reparto de parte de los beneficios y de
acciones entre los trabajadores asegura la vinculacién de la remuneracion laboral con el
buen funcionamiento de la compafia. Cuando se reparten beneficios entre los
trabajadores se paga un suplemento en funcion de la situacién financiera de la empresa,
que puede consistir en acciones que no han de ser vendidas antes de un periodo
determinado, lo que ayuda a que los empleados se preocupen por la situaciéon de la
empresa. Estas politicas implican que ambas partes participan del riesgo y de los

beneficios de la compafiia. (Vasquez & Lara, 2018)

Las organizaciones que aplican la GTH dedican parte de sus recursos a la seleccion de
personal y a la formacion profesional de éste. Intentan contratar a trabajadores que

23



puedan ocupar diferentes puestos en vez de aplicar estrictas demarcaciones de cada tipo
de trabajo. Los trabajadores deben poder adaptarse a los cambios en las condiciones
laborales, negociando de modo periddico el ndmero de horas laborales. Estas
organizaciones pretenden eliminar las tradicionales jerarquias que distinguen entre
trabajadores de cuello blanco y operarios u obreros. Los empleados deben recibir el
mismo trato en cuanto a modalidades de pago, fijacion de objetivos y otros beneficios,

como los bonos de comida o los vales de restaurante. (Vasquez & Lara, 2018)

2.1.2.1 Productividad del Talento Humano

Segln una periodista del diario la prensa (Marenco Verénica, 2015) en la seccion de
economia menciona que existen factores que influyen en la productividad tales como la
cultura, el clima laboral y las condiciones de trabajo. La identificacion del colaborador
con los valores, normas y comportamientos de la organizacion inciden en el clima
laboral. Un ambiente agradable, comodo y de buenas relaciones interpersonales hace
sentir valoradas a las personas y esto ayuda a su productividad. Los que se sienten bien,

trabajan mejor.

Todas las organizaciones esperan resultados extraordinarios de sus negocios, y esto
requiere mas productividad en todos los niveles. “La productividad es la relacion entre
los resultados y el tiempo utilizado para obtenerlos. Cuanto menos sea el tiempo que
lleve obtener el resultado deseado, méas productivo es el sistema o las personas”, esto

segun una de las enciclopedias digitales mas reconocidas.

2.1.2.2 ¢;Qué factores entonces inciden en los niveles de productividad de las

personas?

Si bien es cierto que cada individuo es un mundo lleno de sus propias motivaciones,
suefios y planes, existen algunos factores comunes en las personas altamente

productivas.

Plan de vida: Las personas que tienen un plan de vida son méas productivas que las que
carecen de uno. Estas tienen una vision clara de hacia donde quieren llegar y metas

trazadas por cumplir. Si carecen de un plan personal, dificilmente tendran un plan de
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carrera claro, ya que los suefios personales son el motor de todo lo demas. Si hay un

plan, existe una motivacion.

Motivacion monetaria: Se dice que la motivacion es monetaria, sin embargo, los
altimos estudios y estadisticas demuestran que la motivacién es interna y proviene de
trabajar con una meta. Cuando las personas hacen lo que les gusta, trabajan con pasion y
existe un sentido de importancia del trabajo que realizan, esto incide de manera
determinante en la empresa. En definitiva, si los colaboradores aman lo que hacen son

mas productivos.

Esto nos lleva a la reflexion que si contamos con las personas adecuadas en los puestos
adecuados. Una persona puede ser excelente profesional, sin embargo, en el area
equivocada generara una menor productividad. Las personas son mas productivas
cuando estan en el lugar correcto y en la posicion acorde con sus competencias y
habilidades. Es importante reforzar a estos colaboradores con actualizaciones vy
capacitaciones de su area y puesto de trabajo, ya que estas motivan e impactan

positivamente el desempefio.

Otros factores que influyen en la productividad son la cultura, el clima laboral y las
condiciones de trabajo. La identificacion del colaborador con los valores, normas y
comportamientos de la organizacion incide en el clima laboral. Un ambiente agradable,
comodo y de buenas relaciones interpersonales hace sentir valoradas a las personas y

esto ayuda a su productividad. Los que se sienten bien, trabajan mejor.

Equipo de trabajo: Es importante que las personas se sientan parte de un equipo en el
que colaboran por un bien comun. El intercambio de experiencias y el poder socializar
conocimientos e ideas es vital para el crecimiento de las personas. Para las nuevas
contrataciones, por ejemplo, es determinante sentir la integracion, cooperacién y nuevas
amistades profesionales para un mejor desenvolvimiento en su dia a dia. En los equipos
de trabajo el liderazgo y la comunicacién que se maneje son importantes, ya que el

liderazgo positivo genera una mayor productividad de los equipos.

Para concluir segun el libro Una sola cosa: La sencilla y sorprendente verdad que hay

detras del éxito de (Keller & Papasan, 2015) menciona que un factor determinante en la
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procutividad es priorizar. El éxito esta en enfocarse en una solo prioridad realmente
importante, y como iniciando por lo pequefio nos llevara a lo mas grande en el tiempo.
Se deben crear habitos que impacten en desempefio en lo que realmente es importante y

esto traera resultados extraordinarios en cada aspecto de la vida.

2.1.2.3 ¢Como lograr que los funcionarios sean méas productivos?

Comprometiéndolos con la mision de la entidad, buscando mecanismos de

comunicacion y respeto.

Hay entidades que no han permitido desarrollar en los funcionarios el sentido de
compromiso, el individualismo ha primado sobre el bienestar colectivo; no existe un
sentido de pertenencia; no sienten ese orgullo de trabajar para al Estado. Es necesario
mejorar las habilidades de los funcionarios permitiendo que desarrollen toda su
potencialidad. EI motor de todo proceso es la persona, quien debe tender a actitudes mas
positivas frente al trabajo. La formacion integral de los funcionarios es primordial en las

instituciones.

(Isaza, 1993) Afirma que el producto del trabajo no es tanto el dinero o los bienes
materiales que se puedan adquirir con el producto del trabajo, sino las calidades
humanas que se derivan de él. Los primeros no son mas que beneficios marginales que
dejan un sentimiento de superficialidad. Si hay algo duradero que resulta del trabajo, es
la exploracién y el desarrollo de las calidades humanas, intelectuales, sociales y morales

que suelen ser un propdsito casi olvidado de los disefiadores y reformadores del trabajo

2.2 ldea a defender

El contar con un modelo de Evaluacion de Desempefio permitira conocer el grado de
eficiencia en el desarrollo de las actividades asignadas a cada trabajador; y planificar las
acciones pertinentes para lograr los objetivos propuestos por la administracion del

Gobierno Auténomo Descentralizado del canton Mera.
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2.3 Variables

2.3.1 Independiente:

Evaluacion del desempefio.

2.3.2 Dependiente

Mejorar el desarrollo profesional de los empleados e institucional
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CAPITULO I1I: MARCO METODOLOGICO

3.1 Modalidad de la investigacion

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

informacidn y datos que podran ser analizados de forma numérica.

3.2 Tipos de investigacion

3.2.1 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 analisis FODA, que nos permitira
realizar un diagnostico situacional en el que se encuentra la entidad objeto de

investigacion. (Merino, 2015, p. 70),

3.2.2 Bibliografica — Documental

Es de caracter documental porque se procedera a recolectar, seleccionar y analizar en
base a los documentos proporcionados por parte del personal del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del canton Mera, por lo tanto, toda la informacién esta
apoyada en la documentacion obtenida de los archivos que reposa en el GADM del
canton Mera y que ademdas reune las condiciones de fiabilidad y objetividad

documental.

3.2.3 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)
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3.3 Métodos, Técnicas e Instrumentos

3.3.1 Meétodos

3.3.1.1 Analitico

Se distinguen los elementos de un fendmeno y se procede a revisar ordenadamente cada
uno de ellos por separado. Este método en la investigacion es necesario para la fase de
revision de la literatura en la interpretacion de informacion y en el analisis de datos.
(Abad P, 2009)

3.3.1.2 Deductivo

Este método de razonamiento consiste en tomar conclusiones generales para obtener
explicaciones particulares. Este método se inicia con el andlisis de los postulados,
teoremas, leyes, principios, de aplicacion universal y de comprobada validez, para

aplicarlos a soluciones o hechos particulares. (Bernal, 2010)

3.3.1.3 Inductivo

Este método utiliza el razonamiento para obtener conclusiones que parten de hechos
particulares aceptados como validos, para llegar a conclusiones cuya aplicacién sea de

caracter general (Bernal, 2010)

3.3.2 Técnicas

Son indispensables en el proceso de investigacion cientifica ya que permiten desarrollar
los sistemas de informacion integrandolos a la estructura por medio de la cual se

organiza la investigacion, para la presente se utilizara las siguientes técnicas:

3.3.2.1 Observacion

La accion de observar dentro de una investigacion determina la experiencia del
investigador pudiendo asi recopilar un conjunto de datos y fendmenos que puedan

aportar ampliamente con la investigacion que se esté llevando a cabo. El investigador a
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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)

3.3.2.2 Encuesta

“Se define la encuesta como una habilidad que pretende obtener informacidon que
suministra un grupo o muestra de sujetos acerca de si mismos, o en relacion con un
tema en particular” (Arias F. G., 2012, pag. 72).

Esta técnica permitira obtener informacion pertinente para la aplicacion de la evaluacion

del desempefio de todos los funcionarios de la institucion.

3.3.2.3 Formulario

Formulario EVALOL.- Segun la Secretaria Nacional Tecnica de Desarrollo de Recursos
Humanos y Remuneraciones del Sector Publico (SENRES), mediante la aplicacion del
fomulario EVALOL permitira valorar las destresas y capacidades de cada uno de los
trabjadores del GADM del cant6n Mera en sus puestos de trabajo, mismo que consta de

seis factores de evaluacién 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%)

o g > w DN E

Evaluacion del ciudadano (% de reduccidn segun sea el caso)

3.3.3 Instrumentos

Se refiere a cualquier tipo de recurso que utiliza el investigador para allegarse de
informacidn y datos relacionados con el tema de estudio para la presente investigacién

VOy a mencionar:

e Tecnologia

e Suministros de oficina
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Equipo de computo
Formularios SENRES

3.4 Poblaciony Muestra

3.4.1 Poblacion

Segun (Chiavenato 1. , 2000). Una caracteristica del conocimiento cientifico es la

generalidad, de alli que la ciencia se preocupe por extender sus resultados de manera

gue sean aplicables, no solo 0 uno o0 a pocos casos, sino que sean aplicables 0 muchos

casos similares o de la misma clase. En este sentido, una investigacion puede tener

como propésito el estudio de un conjunto numeroso de objetos, individuos e incluso

documentos. A dicho conjunto se denomina poblacion.

Tabla 1-3: Noémina del personal a nombramiento del GADM del cantdn Mera

CEDULA
DE DENOMINACION DE

N° | APELLIDOS NOMBRES IDENTIDAD | PUESTO UNIDAD

PROMOTORA DE
AGUIRRE NATALIA DESARROLLO HUMANO
1 | VILLACRESES ELIZABETH 160027424-3 | Y SOCIAL DESARROLLO LOCAL
JESSICA ASISTENTE DE ADMINISTRATIVO
2 | ALBAN CHAVEZ KATHERINE 160030878-5 | RECAUDACION FINANCIERA

ALVAREZ PROCURADURIA
3 | CHONATA CARMEN ANGELICA | 1600298812 | ASISTENTE ABOGACIA | SINDICA
JEFE DE AGUA
POTABLE Y
4 | ALVAREZ HOYOS | JAIRO ALEXIS 1600402778 | ALCANTARILLADO AGUA POTABLE
ANDRADE TECNICO DE ADMINISTRATIVO
5 | UBILLUS MARIO FAUSTO 1600231474 | PROVEDURIA FINANCIERA
. MARTHA 1600199382 | AUXILIAR DE ADMINISTRATIVO
6 | BUENANO PICO ELIZABETH CONTABILIDAD FINANCIERA
BIBLIOTECARIA
JAQUELINE DEL (ASISTENTE
7 | CARRION VARGAS | CARMEN 1600189219 | ADMINISTRATIVA) AGUA POTABLE
INSTRUCTOR DE
8 | CONDE OCANA HECTOR LAUTARO | 1600359317 | DANZA DESARROLLO LOCAL
JEFE DE GESTION GESTION
. AMBIENTAL,PETREOCS,Y | AMBIENTAL,PETREOS,Y
9 | DAVILA QUINONEZ | BYRON MOICES 1600292062 | GESTION DE RIESGOS GESTION DE RIESGOS
DE LA TORRE CRISTIAN ANALISTA DE ADMINISTRATIVO
10 | CARRILLO OSWALDO 1600363947 | COMPRAS PUBLICAS FINANCIERA
FLORES BAYAS
11 | FLORES BAYAS MARCO VINICIO 1600216681 | BIBIOTECARIO DESARROLLO LOCAL
ADMINISTRATIVO
12 | GUANGA LASSO CARMITA SUSANA | 1600223679 | OFICINISTA CONTABLE | FINANCIERA
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ADMINISTRATIVO

13 | LEON CAMPARA | SANDRA PATRICIA | 1600177891 | GUARDALMACEN-JEFE | FINANCIERA
ADMINISTRATIVO
14 | LOZA LESCANO CECILIA ELCIRA 1600087405 | RECAUDADORA FINANCIERA
ASISTENTENTE

NAVEDA LLUGLLA | JESSICA 1600743320 | REGISTRO DE LA REGISTRO DE LA

15 FERNANDA PROPIEDAD PROPIEDAD

GESTION AMBIENTAL,

NOLE CISNEROS 1103694764 | ASISTENTE PETREOS,Y GESTION DE

16 LIGIA ELENA ADMINISTRATIVO RIESGOS
OROZCO SILVA 0201127321 ADMINISTRATIVO

17 LUz TESORERA MUNICIPAL | FINANCIERA
PILA GUALPA 1600223513 | OFICINISTA DE OBRAS

18 OLGA CECILIA PUBLICAS OBRAS PUBLICAS

19 | PRECIADOFLORES | epgaR ANTONIO | 1600147761 | coMISARIO MUNICIPAL | JURIDICO
QUITUIZACA

20 | RODRIGUEZ ALBA CARMINIA 1600365165 | e iNiSTA PLANIFICACION
ROGEL BRAVO 1600341133 )

21 YADIRA DEL PILAR PROSECRETARIA SECRETARIA GENERAL
RUEDA NARVAEZ 1600136046 ADMINISTRATIVO

22 GALO LEONID CONTADOR GENERAL | FINANCIERA

23 | TAMAYO AMORES | \ARCO VINICIO 1705655734 | pIBUIANTE OBRAS PUBLICAS
TOLEDO VINAN MARJORIE 1600443319 | RECEPCIONISTA DE )

24 AMPARITO ALCALDIA SECRETARIA GENERAL

ANALISTA DE

VILLACIS FIALLOS 1600638520 | PARTICIPACION

25 TATIANA PAULINA CIUDADANA DESARROLLO LOCAL
VILLACIS GAMBOA 1600175499 | ASISTENTE

26 CARMEN ROSARIO ADMINISTRATIVO DESARROLLO LOCAL
\R/IIEIII\LI?)(SS((D)MEZ 1600336471 ADMINISTRATIVO

27 RAUL CAMILO TESORERO FINANCIERA
VILLAGOMEZ 1600271124 | ESPECIALISTA DE
REINOSO MAYRA PROYECTOS Y

28 ALEXANDRA COOPERACION OBRAS PUBLICAS
X'L"E":GREOEL 1706611728

29 LOURDES MARITZA PROMOTORA TURISMO | DESARROLLO LOCAL

Elaborado por: Wachapa, F.

2019
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Tabla 2-3: Némina del personal a contrato del GADM del cantén Mera

CEDULA
DE DENOMINACION DEL
N° | APELLIDOS NOMBRES IDENTIDAD PUESTO UNIDAD
ALTAMIRANO AUXILIAR DE
1 | QUISHPE KAREN NICOLE | 1600470890 | FARMACIA DESARROLLO LOCAL
2 | ALTAMIRANO VACA | ABRAHAM 1800756528 | JORNALERO OBRAS PUBLICAS
3 | ARANDA JAMA MIGUEL ANGEL | 1720125010 | yopNALERO OBRAS PUBLICAS
INSPECTOR DE
ARTEAGA FLORES 1705656443 | MAQUINARIA,
VEHICULOS Y
4 PABLO VINICIO TRABAJO OBRAS PUBLICAS
BATALLAS ASISTENTE PROCURADURIA
5 | BALLESTEROS KARLA GABRIELA | 1600711491 | ADMINISTRATIVO SINDICA
ANALISTA DE GESTION AMBIENTAL,
ANDREA GESTION DE ARIDOS, PETREOS Y
6 | BELTRAN CONLAGO |CAROLINA 1600449704 | RESIDUOS GESTIOND E RIESGOS
JEFE DE AVALUOS Y
7 | CASCO AGUDELO XAVIER RODRIGO | 1600379455 | CATASTROS OBRAS PUBLICAS
MAURICIO
8 | CANARTE PARRALES | HORACIO 1309793329 | FISCALIZADOR OBRAS PUBLICAS
CHICAIZA NARVAEZ | MAURICIO ANALISTA DE OBRAS
9 RODRIGO 1600542144 | PUBLICAS OBRAS PUBLICAS
ANALISTA DE
SEGURIDAD Y SALUD | ADMINISTRACION DE
10 | CHAVEZ NARANJO | RICARDO DAVID | 1600508764 | OCUPACIONAL TALENTO HUMANO
RECAUDADORA DE
SANDRA CONSUMO DE
11 | CRUZ AMAGUAY MARTINIA 1600375370 | ENERGIA ELECTRICA | TESORERIA
ASISTENTE AVALUOS Y
12 | CUYAGO GANAN MARIA GEOMARA | 1600461170 | ADMINISTRATIVO CATASTROS
ESPECIALISTE DE
13 | GALLEGOS HERRERA | VICTOR ALFONSO | 502440761 | PLANIFICACION OBRAS PUBLICAS
ASISTENTE DE
14 | GARCIA MARTINEZ | ROSA ELISA 1500395189 | INCLUSION SOCIAL | DESARROLLO LOCAL
JEFE DE
FERNANDO ADMINISTRACION DE | ADMINISTRACION DE
15 | LLERENA PERALTA | ROBERTO 1600302697 | TALENTO HUMANO | TALENTO HUMANO
SANTIAGO ANALISTA DE
16 | NARVAEZ MACHADO | ANDRES 1600692386 | PLANIFICACION OBRAS PUBLICAS
ASISTENTE
17 | PILLAJO QUISHPE NELSON PATRICIO | 1600284549 | ADMINISTRATIVO OBRAS PUBLICAS
ASISTENTE REGISTRO DE LA
18 | QUIROZ CUVI LADY ESTEFANIA | 1600661555 | ADMINISTRATIVO PROPIEDAD
ASISTENTE
19 | REYES CORDOVA KARLA AMANDA | 1600415556 | ADMINISTRATIVO SECRETARIA GENERAL
GESTION AMBIENTAL,
ANALISTA DE ARIDOS | ARIDOS, PETREOS Y
20 | RUEDA TAMAYO EDGAR MARCELO | 1716694029 | Y PETREOS GESTION DE RIESGOS
21 | TAPUY PAPA JENNY MIRELLA | 1600469082 | POLICIA MUNICIPAL | COMISARIA MUNICIPAL
AUXILIAR DE
22 | TAMAYO ESCOBAR | LUISEDUARDO | 1600457368 | INGENIERIA OBRAS PUBLICAS

Elaborado por: Wachapa, F. 2019
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3.4.2 Muestra

Segun (Arias , El proyecto de investigacion, 2012). Cuando por diversas razones resulta
imposible abarcar la totalidad de los elementos que conforman la poblacion accesible,

se recurre a la seleccion de una muestra.

La poblacion que vamos tomar para la investigacién son trabajadores del Gobierno

Autonomo Descentralizado Municipal del canton Mera

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.

3.5 Analisis de Resultados

Los resultados se establecen de la encuesta desarrollada a todos los funcionarios que

laboran en el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del canton Mera.
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ENCUESTA DIRIGIDA A LOS TRABAJADORES

1. ¢Usted esta de acuerdo con que se aplique la Evaluacién del Desempefio laboral
en el GADM del canton Mera?

Tabla 3-3: Pregunta 1

RESPUESTA |FRECUENCIA |PORCENTAJE
Sl 47 92%
NO 4 8%
TOTAL o1 100%

Fuente: La encuesta establecida a trabajadores del GADM de Mera.
Elaborado por: Wachapa, F. 2019

u S|
mNO

Gréfico 1-3: Estéa de acuerdo con que se aplique la Evaluacion de desempefio laboral

Fuente: La encuesta establecida a trabajadores del GADM de Mera
Elaborado por: Wachapa, F. 2019

Andlisis e Interpretacion:

De acuerdo a la encuesta establecida a los trabajadores del GADM del cantén Mera, se
determina que el 92% da como respuesta un Sl, y el 8% menciona un No, con que se
aplique la Evaluacion de desempefio laboral en el GADM. Es decir que la mayor parte
de los trabajadores establecen que dentro de la institucion se apliquen las evaluaciones
al desempefio del talento humano segin exige la Norma Técnica Calificacion de
Servicios y Evaluacion de Desempefio que rigen a las instituciones del sector publico en

el Ecuador.
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2. ¢ Tiene usted los conocimientos necesarios sobre la manera de Evaluacion del
Desempefio en especial sobre el formulario EVAL-01?

Tabla 4-3: Pregunta 2

RESPUESTA | FRECUENCIA |PORCENTAJE
Sl 12 24%
NO 39 76%
TOTAL 51 100%

Fuente: La encuesta establecida a trabajadores del GADM de Mera.
Elaborado por: Wachapa, F. 2019

LN

B NO

Gréfico 2-3: Posee conocimientos necesarios sobre el EVAL-01
Fuente: La encuesta establecida a trabajadores del GADM de Mera
Elaborado por: Wachapa, F. 2019

Anadlisis e Interpretacion

De los 51 funcionarios encuestados el 76% menciona que NO poseen los conocimientos
necesarios sobre la manera de evaluacion en especial sobre el formulario EVAL-01, y
tan solo el 24% menciono que si tiene conocimientos sobre el formulario. Es decir que
el GADM del canton Mera no brinda capacitaciones a sus trabajadores sobre el
formulario EVAL- 01.
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3. ¢Silarespuesta es NO, considera usted que se deberia socializar de manera

frecuente sobre los parametros de evaluacion?

Tabla 5-3: Pregunta 3

RESPUESTA | FRECUENCIA |PORCENTAJE
Sl 39 76%
NO 12 24%
TOTAL o1 100%

Fuente: La encuesta establecida a trabajadores del GADM de Mera.
Elaborado por: Wachapa, F. 2019

mS|
mNO

Grafico 3-3: Considera que se deberia socializar los parametros de evaluacion
Fuente: La encuesta establecida a trabajadores del GADM de Mera
Elaborado por: Wachapa, F. 2019

Andlisis e interpretacion

De acuerdo a las encuestas el 76% de los trabajadores mencionan que se deberia
socializar de manera méas frecuente sobre los parametros de evaluacion y un 24%
menciona que no es de mucha importancia conocer sobre los mismos. Es decir que los
trabajadores del GADM del canton mera estan dispuestos a recibir capacitaciones sobre
los parametros que se toman en cuenta al momento de realizar la evaluacion de

desempefio.
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4. Una vez realizada la Evaluacion del Desemperio es usted notificado con el
resultado de las mismas.

Tabla 6-3: Pregunta 4

RESPUESTA |FRECUENCIA |PORCENTAJE
Sl 51 100%
NO 0 0%
TOTAL o1 100%

Fuente: La encuesta establecida a trabajadores del GADM de Mera.
Elaborado por: Wachapa, F. 2019

m S|

B NO

Gréfico 4-3: Es notificado con los resultados de la evaluacion
Fuente: La encuesta establecida a trabajadores del GADM de Mera
Elaborado por: Wachapa, F. 2019

Andlisis e Interpretacion

De los 51 trabajadores encuestados el 100% menciono que Sl son notificados con los
resultados de las evaluaciones. Es decir que el Departamento de Talento Humano

cumple eficientemente con informar a sus trabajadores sobre dichas calificaciones.
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5. ¢Sies resultado fue satisfactorio, considera usted que se debe incentivar a los
resultados?

Tabla 7-3: Pregunta 5

RESPUESTA | FRECUENCIA |PORCENTAJE
Sl o1 100%
NO 0 0%
TOTAL o1 100%

Fuente: La encuesta establecida a trabajadores del GADM de Mera.
Elaborado por: Wachapa, F. 2019

m S|

B NO

Grafico 5-3: Considera que se deberia incentivar a los resultados
Fuente: La encuesta establecida a trabajadores del GADM de Mera
Elaborado por: Wachapa, F. 2019

Analisis e interpretacion:

De acuerdo a las encuestas tenemos que el 100% de los trabajadores mencionan que Sl
consideran necesario incentivar a los resultados. Es decir que a todos los funcionarios
del GADM les gustaria recibir incentivos por parte de la institucion por los buenos

resultados que reflejan las evaluaciones.
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6. ¢En caso de obtener una buena calificacion, de que incentivo le gustaria ser

participe?

Tabla 8-3: Pregunta 6

RESPUESTA |FRECUENCIA |PORCENTAJE
\acaciones 10 20%
Econdmico 15 29%
Capacitaciones 9 18%
Ascenso 16 31%
Otros 1 2%
TOTAL 51 100%

Fuente: La encuesta establecida a trabajadores del GADM de Mera.
Elaborado por: Wachapa, F. 2019

M Vacaciones

M Economico

 Capacitaciones
Ascenso

m Otros

Grafico 6-3: De que incentivo le gustaria ser participe
Fuente: La encuesta establecida a trabajadores del GADM de Mera
Elaborado por: Wachapa, F. 2019

Analisis e Interpretacion:

Con la encuesta establecida se determina que el 31% desea como incentivo un Ascenso,
el 29% un incentivo economico, el 20% le gustaria tener vacaciones como incentivos, el
18% menciona que desearian que su incentivo fuese mediante capacitaciones y el 1%

menciona Otros como reconocimiento publico ante sus compafieros.

40



ENCUESTA DIRIGIDA A LOS DIRECTORES DEPARTAMENTALES

1. ¢Conoce usted los parametros que se utilizan al momento de la evaluacion?

Tabla 9-3: Conoce usted los pardmetros que se utilizan al momento de la Evaluacién

RESPUESTA FRECUENCIA | PORCENTAJE
Sl 2 40%
NO 3 60%
TOTAL 5 100%

Fuente: La encuesta establecida a los Directores Departamentales del GADM de Mera.
Elaborado por: Wachapa, F. 2019

uS|

= NO

Gréfico 7-3: Conoce los parametros de evaluacion
Fuente: La encuesta establecida a los Directores Departamentales del GADM de Mera
Elaborado por: Wachapa, F. 2019

Analisis e Interpretacion:

De acuerdo a los resultados de las encuestas tenemos que el 40% menciona que, Sl vy el
60% menciona que NO, conocen sobre los parametros que se utilizan al momento de la
evaluacion de desempefio, Es decir que en su gran mayoria los Directores

Departamentales no conocen sobre los pardmetros a evaluar.
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2. Indique cuales son los beneficios que se obtienen al realizar la evaluacion del

desempefio.

Tabla 10-3: Cuales son los beneficios que se obtienen al realizar la Evaluacién del Desempefio

RESPUESTA FRECUENCIA | PORCENTAJE
Sobresaliente 1 20%
Muy Satisfactorio 3 60%
Satisfactorio 1 20%
Insatisfactorio 0 0%
Muy

Insatisfactorio 0 0%
TOTAL 5 100%

Fuente: La encuesta establecida a los Directores Departamentales del GADM de Mera.
Elaborado por: Wachapa, F. 2019

0%
0%

20%

20%

M Sobresaliente

B Muy Satisfactorio

m Satisfactorio
Insatisfactorio

B Muy Insatisfactorio

Grafico 8-3: Cuales son los beneficios que se obtienen al realizar la Evaluacion del Desempefio
Fuente: La encuesta establecida a Directores Departamentales del GADM de Mera
Elaborado por: Wachapa, F. 2019

Andlisis e Interpretacion

De los 5 Directores departamentales encuestados el 60% menciona un Sobresaliente, el

20% Satisfactoriamente y el otro 20% menciona Satisfactorio en cuanto a los beneficios

que se obtienen al realizar la evaluacién del desempefio. Es decir que la mayor parte de

los directores consideran que los beneficios son sumamente exitosos
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3. ¢Considera usted que se deberia aplicar otro método de evaluacién?

Tabla 11-3: Considera usted gue se deberia aplicar otro método de Evaluacion

RESPUESTA FRECUENCIA |PORCENTAJE
Sl 1 20%
NO 4 80%
TOTAL 5 100%

Fuente: La encuesta establecida a los Directores Departamentales del GADM de Mera.
Elaborado por: Wachapa, F. 2019

uS|
B NO

Gréfico 9-3: Se deberia aplicar otro método de Evaluacion del Desempefio
Fuente: La encuesta establecida a Directores Departamentales del GADM de Mera
Elaborado por: Wachapa, F. 2019

Analisis e Interpretacion

De acuerdo a la encuesta establecida a los Directores
determina que el 20% da como respuesta un Sl, y el 20% menciona que NO, se deberian
aplicar otro método de evaluaciéon. Es decir que la mayor parte de los Directores
departamentales estan a gusto con el formulario EVAL-01 emitido por el SENRES, ya
que exigencia de la Norma Técnica de Calificacién de Servicios y Evaluacion de

Desempefio que rigen a las instituciones del sector publico en el Ecuador.
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4. ¢Considera usted que aplicar la Evaluacion del Desempefio laboral resulta
beneficioso para el GADM?

Tabla 12-3: Pregunta 4

RESPUESTA | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Sl 5 100%
NO 0 0%
TOTAL 5 100%

Fuente: La encuesta establecida a los Directores Departamentales del GADM de Mera.
Elaborado por: Wachapa, F. 2019

uS|
B NO

Grafico 10-3: Aplicar la evaluacion de desempefio resulta beneficioso
Fuente: La encuesta establecida a Directores Departamentales del GADM de Mera
Elaborado por: Wachapa, F. 2019

Andlisis e Interpretacion:

De acuerdo a los resultados observamos que el 100% de los Directores departamentales
mencionan que realizar una evaluacion de desempefio laboral resulta muy beneficioso
para el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del cantéon Mera. Es decir que
con esto muestran que estdn aptos para ocupar cada uno sus puestos de trabajo

demostrando con ello el cumplimiento de sus actividades.
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5. Si la respuesta fue un Si, le beneficia para que se tome en cuenta la
capacitacion

Tabla 13-3: Si la respuesta fue un Si, le beneficia para que se tome en cuenta la capacitacion

RESPUESTA | FRECUENCIA |PORCENTAJE
Sl 5 100%
NO 0 0%
TOTAL 5 100%

Fuente: La encuesta establecida a los Directores Departamentales del GADM de Mera.
Elaborado por: Wachapa, F. 2019

u S|
mNO

Grafico 11-3: Se toma en cuenta la capacitacion

Fuente: La encuesta establecida a Directores Departamentales del GADM de Mera
Elaborado por: Wachapa, F. 2019

Andlisis e interpretacion:

De los 5 directores departamentales encuestados todos ellos dieron como respuesta un
Sl, es decir que el 100% estd de acuerdo que los resultados de las evaluaciones de
desempefio sirven para que se tomen en cuenta las capacitaciones al personal del
GADM del cantdn Mera.
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6. La Evaluacion del Desempefio sirve para realizar un plan de capacitacion, y
elaborar un plan de incentivos:

Tabla 14-3: Pregunta 6

RESPUESTA FRECUENCIA |PORCENTAJE
Sl 1 20%
NO 4 80%
TOTAL 5 100%

Fuente: La encuesta establecida a los Directores Departamentales del GADM de Mera.
Elaborado por: Wachapa, F. 2019

uS|

B NO

Grafico 12-3: Sirve para realizar un plan de capacitacion, y elaborar un plan de incentivos
Fuente: La encuesta establecida a Directores Departamentales del GADM de Mera
Elaborado por: Wachapa, F. 2019

Andlisis e Interpretacion:

Observamos que del total que los encuestados el 100% da como resultado un NO, es
decir que una vez realizada las evaluaciones con sus respectivos resultados el GADM
del cantén Mera y sus Directores departamentales no elaboran ningun plan de

capacitaciones y plan de incentivos para los trabajadores.
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ENCUESTA DIRIGIDA AL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

1. ¢Trabaja usted es forma conjunta con los jefes departamentales para realizar
la evaluacion del desempefio?

Tabla 15-3: Trabaja usted es forma conjunta con los jefes departamentales para realizar la
Evaluacion del Desempefio

RESPUESTA |FRECUENCIA |PORCENTAJE
Sl 1 100%
NO 0%
TOTAL 1 100%

Fuente: La encuesta establecida al Jefe de Talento Humano del GADM de Mera.
Elaborado por: Wachapa, F. 2019

m S|
B NO

Gréfico 13-3: Trabaja usted es forma conjunta con los jefes departamentales para realizar la

evaluacion del desempefio
Fuente: La encuesta establecida al Jefe de Talento Humano del GADM de Mera
Elaborado por: Wachapa, F. 2019

Andlisis e Interpretacion

De acuerdo a la encuesta realizada al Jefe de Talento humano observamos que da como
resultado a la pregunta encuesta Sl. Es decir que el Jefe de Talento humano trabaja
conjuntamente con todos los directores departamentales para realizar las evaluaciones

de desempefio laboral a todos los trabajadores de la institucion.
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2. ¢Notifica usted a los jefes departamentales y trabajadores la fecha y hora de la
evaluacion?

Tabla 16-3: Notifica usted a los jefes departamentales y trabajadores la fecha y hora de la
evaluacion

RESPUESTA |FRECUENCIA |PORCENTAJE
Sl 1 100%
NO 0%
TOTAL 1 100%

Fuente: La encuesta establecida al Jefe de Talento Humano del GADM de Mera.
Elaborado por: Wachapa, F. 2019

m S|

B NO

Gréfico 14-3: Notifica los resultados de la Evaluacion de Desempefio
Fuente: La encuesta establecida al Jefe de Talento Humano del GADM de Mera

Elaborado por: Wachapa, F. 2019
Analis e Interpretacion

Los resultados de la encuesta realizada al Jefe de Talento Humano nos muestran que Sl
notifica tanto a los Directores Departamentales y a todos los trabajadores el dia, fecha 'y
hora que se llevara a cabo las respectivas evaluaciones de desempefio.
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3. ¢Realizan capacitaciones al personal sobre los paradmetros a evaluar?

Tabla 17-3: Realizan capacitaciones al personal sobre los pardmetros a evaluar

RESPUESTA |FRECUENCIA |PORCENTAJE
Sl 0%
NO 1 100%
TOTAL 1 100%

Fuente: La encuesta establecida al Jefe de Talento Humano del GADM de Mera.
Elaborado por: Wachapa, F. 2019

uS|
= NO

Grafico 15-3: Realiza capacitaciones sobre los parametros a evaluar
Fuente: La encuesta establecida al Jefe de Talento Humano del GADM de Mera
Elaborado por: Wachapa, F. 2019

Analisis e Interpretacion

De acuerdo a la encuesta el Jefe de Talento Humano sefiala que no se brindan
capacitaciones al personal sobre los parametros que se toman en cuenta para realizar las
evaluaciones de desempefio laboran debido a que no existe ningln ente que regule los

formularios.
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4. ¢;Considera usted que aplicar la evaluacién del desempefio laboral resulta
beneficioso para el GADM?

Tabla 18-3: Considera usted que aplicar la evaluacion del desempefio laboral resulta
beneficioso para el GADM

RESPUESTA |FRECUENCIA |PORCENTAJE
Sl 1 100%
NO 0%
TOTAL 1 100%

Fuente: La encuesta establecida al Jefe de Talento Humano del GADM de Mera.
Elaborado por: Wachapa, F. 2019

m S|

B NO

Grafico 16-3: Aplicar la Evaluacion de desempefio resulta beneficioso para el GADM
Fuente: La encuesta establecida al Jefe de Talento Humano del GADM de Mera
Elaborado por: Wachapa, F. 2019

Analisis e interpretacion

De acuerdo a los resultados tenemos que el Jefe de Talento Humano menciona que
realizar una evaluacion de desempefio laboral resulta muy beneficioso para el Gobierno
Autonomo Descentralizado Municipal del canton Mera. Es decir que con esto muestran
que estan aptos para ocupar cada uno sus puestos de trabajo demostrando con ello el

cumplimiento de sus actividades.

50



5. Laevaluacion del desemperio sirve para realizar un plan de capacitacion, y
elaborar un plan de incentivos:

Tabla 19-3: La evaluacién del desempefio sirve para realizar un plan de capacitacion, y elaborar
un plan de incentivos

RESPUESTA FRECUENCIA |PORCENTAJE
Sl 0%
NO 1 100%
TOTAL 1 100%

Fuente: La encuesta establecida al Jefe de Talento Humano del GADM de Mera.
Elaborado por: Wachapa, F. 2019

uS|
B NO

Gréfico 17-3: La evaluacién sirve para elaborar un plan de capacitaciones e incentivos
Fuente: La encuesta establecida al Jefe de Talento Humano del GADM de Mera
Elaborado por: Wachapa, F. 2019

Analisis e Interpretacion

De acuerdo a la encuesta realizada al Jefe de Talento Humano tenemos como resultado
que dentro del Gadm del cantén Mera y por ende ninguno de los departamentos NO
elaboran ningun plan de capacitaciones y tampoco un plan de incentivos para los

trabajadores.
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6. ¢Una vez conocido los resultados de la evaluacién realizan un plan de accion
para mejorar los resultados?

Tabla 20-3: Una vez conocido los resultados de la evaluacion realizan un plan de accion para
mejorar los resultados

RESPUESTA FRECUENCIA |PORCENTAJE
Sl 0 0%
NO 1 100%
TOTAL 1 100%

Fuente: La encuesta establecida al Jefe de Talento Humano del GADM de Mera.
Elaborado por: Wachapa, F. 2019

uS|
mNO

Grafico 18-3: Realizan un Plan de accion para mejorar los resultados
Fuente: La encuesta establecida al Jefe de Talento Humano del GADM de Mera
Elaborado por: Wachapa, F. 2019

Analisis e Interpretacién

Podemos observar que el resultado de la encuesta nos muestra que NO se realizan
ningun Plan de Accion para mejorar las falencias obtenidas en base a los resultados de
las evaluaciones de desempefio laboral, demostrando con esto que no hay mayor interés
por parte de los altos mandos corregir las falencias que tienen cada uno de sus

trabajadores.
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3.5.1 Matriz FODA

Tabla 21-3: Matriz FODA

FACTORES FORTALEZAS. DEBILIDADES
INTERNOS 1. Buena selecciony 1. No tienen
reclutamiento de personal. conocimientos sobre

2. Empleados eficientes en las normativas

cada uno de sus puestos de técnicas para la
trabajo evaluacion del

3. Trabajadores desempefio

comprometidos con la 2. No satisfacen al
institucion. cliente

4. Buena estructuracion 3. Poca capacitacion a

organizacional. sus colaboradores.

5. Buen clima organizacional 4. No se cumple todo lo
gue el GADM Ha
planificado.

5. Demasiada burocracia
FACTORES OPORTUNIDADES AMENAZAS
EXTERNOS 1. Capacitaciones a sus 1. Bajo desempefio
colaboradores laboral

2. Fortalecimiento 2. Perdidas

institucional institucionales por

3. Trabajadores dispuestos al desconocimiento de

cambio. como manejar el

4. EIl Gadm cuenta con puesto desempefiado.

recursos para 3. Los nombramientos
capacitaciones. al personal no se dan
de acuerdo al perfil
del puesto.
4. Demasiada influencia

politica

Fuente: GAD Canton Mera
Elaborado por: Wachapa, F. 2019
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De acuerdo a lo establecido en la matriz (FODA) en cuanto a las Fortalezas,
Oportunidades, Debilidades y Amenazas, fue posible reiterar las fortalezas observadas
en el Gadm de Mera, donde existe compromiso por parte de los colaboradores como una
institucion publica condicion importante para el buen desempefio laboral, por otro lado,
la estructuracion de las funciones de cada colaborador esta clara en cuanto a la funcion
de cada puesto de trabajo. De la misma forma las debilidades mas contundentes se
establecieron en el débil poco conocimiento de la normativa técnica encargada de la
evaluacion del desempefio laboral, mientras que la capacitacion hacia los colaboradores

es minima por lo tanto existe unas pocas falencias dentro de su desempefio laboral.

Mientras que las oportunidades resultan éptimas para el Gadm de Mera como las
capacitaciones a su colaboradores ya que una vez que las mismas sean hechas
periddicamente podra evaluarse como resultados favorables tanto para el Gadm como
para los colaboradores, por Gltimo se creen que las amenazas, podran reflejarse como
bajo desempefio laboral y a su vez las perdidas institucionales por desconocimiento en
como manejarse en el puesto que desempefian pueden traer graves consecuencias para el

Gadm del cantén de Mera.
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CAPITULO IV: MARCO PROPOSITIVO

TEMA DE PROPUESTA

EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DEL GOBIERNO
AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL CANTON MERA,
PROVINCIA DE PASTAZA, PERIODO 2017.

4.1 Antecedentes del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Cantén

Mera

4.1.1 Historia de la Organizacion

Mera como Cantdn se crea mediante decreto legislativo No 020 de la Asamblea
Nacional Constituyente, el 10 de abril de 1967 y publicado en el Registro Oficial No.
103 del 11 de abril de 1967 en la administracion del Dr. Otto Arosemena Gomez,
Presidente Constitucional Interino de la Republica, queda integrado por las parroquias
Mera como Cabecera Cantonal, Shell y Madre Tierra, siendo su territorio el
comprendido por los linderos de las tres parroquias que lo integran.

El Cantén Mera se halla ubicado al oeste de la Provincia de Pastaza, a 1150 msnm, su
posicion astronomica es de 75°5' de longitud occidental y a 1°30' de latitud sur, Tiene

una extensién de 601.1 Km2

Limites:
Norte Provincia de Napo
Sur Provincia de  Morona
Santiago
Este Canton Pastaza
Oeste Provincia de Tungurahua y
Morona Santiago
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La poblacion del Cantdén Mera, segin el Censo del 2001, representa el 13,1 % del total
de la Provincia de Pastaza; ha crecido en el ultimo periodo intercensal 1990-2001, a un
ritmo del 2,8 % promedio anual. El 91,7 % reside en el area Rural; se caracteriza por ser
una poblacién joven ya que el 47,5 % son menores de 20 afios, segin se puede observar

en la Piramide de Poblacién por edades y sexo.

4.1.2 Mision

El Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Canton Mera es un modelo de
gestion institucional con una estructura orgénica consolidada y eficiente, equipamiento
moderno y principios de calidad en la gestion del desarrollo. Fortalece una cultura
institucional para la formacion integral, fomentando la capacidad intelectual y
creatividad de sus clientes internos y externos. Robustece la informacion y
comunicacion, democratizando su gestion a través de las instancias de participacion
ciudadana establecidas, en interrelacion con el Comité de Gestion de Desarrollo

Institucional.

4.1.3 Vision

En el 2019, un Gobierno Autonomo Yy transparente fundado en una institucionalidad
equitativa diferenciada por la excelencia que garantiza los derechos humanos

fundamentales vinculados con los actores de desarrollo.

4.1.4 Valores

e Honestidad

e Eficiencia

e Respeto

e Transparencia

e Equidad
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4.1.5 Obijetivos Estratégicos

e Municipio presta servicios de calidad: La calidad de los servicios refleja la buena
gestion municipal que existe entre todos los departamentos, y de forma manifiesta se

ve reflejada en la calidad de vida que tienen todos sus habitantes.

e Estructura organica que genera mejoramiento: La estructura organica en un
gobierno seccional denota el grado consolidado de todos los niveles ejecutores del
desarrollo, es decir, se convierte en la columna vertebral municipal, con el fin Gnico

de mejorar la calidad de vida de todas las personas.

e Modelo de gestion institucional: Un modelo de gestion institucional refleja la
transparencia, eficiencia y agilidad que como dependencia otorga a todos los

usuarios de la municipalidad.

e Participacion ciudadana: La ciudadania como ente veedor debe coordinar
acciones, promoviendo el didlogo en la busqueda de acuerdos y acciones tendientes
a potenciar la participacion, fortaleciendo a través de su accionar la democracia y
por sobre todo permita tener una visibn macro del desarrollo poblacional e

institucional.
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4.1.6 Organigrama Estructural

OOMNCEJO CANTONAL
COMISION DE MESA EXCUSA Y
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SOCILL Y TURISMO I_
AUDITORIA INTERKA
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FECALIZACION CEMENTERC
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Grafico 1-4: Organigrama
Fuente: Gobierno Automono Descentralizado Municipal del Canton Mera
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4.2 Titulo

EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DEL GOBIERNO
AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL CANTON MERA,
PROVINCIA DE PASTAZA, PERIODO 2017.

4.3 Justificacion

Para poder llevar acabo la evaluacion del Desempefio Laboral dentro del Gobierno
Autonomo Descentralizado Municipal del Canton Mera, es indispensable poder hacer
una evaluacion introspectiva sobre el rendimiento y desenvolvimiento del mismo en
cada uno de los empleados, especificamente en cada una de las areas de trabajo

pudiendo observarse los aportes tanto individuales como grupales de los mismos.

Es por ello que es importante recalcar las responsabilidades adquirida segun el puesto

de trabajo de cada empleado, basandonos en el marco legal ecuatoriano.

4.4 Marco Legal

Por medio de la Constitucion de la Republica del Ecuador (2008), bajo el Registro
Oficial 449 del 20 de octubre del afio citado, establece en sus articulos 238 y 239 de la

siguiente manera:

“Art. 238.- Los gobiernos auténomos descentralizados gozaran de autonomia
politica, administrativa y financiera, y se regiran 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. (...)” (CONSTITUCION DE LA REPUBLICA DEL
ECUADOR, 2008)

“Art. 239.- El régimen de gobiernos autonomos descentralizados se regiré por
la ley correspondiente, que establecera un sistema nacional de competencias de
caracter obligatorio y progresivo y definird las politicas y mecanismos para

compensar los desequilibrios territoriales en el proceso de desarrollo.’

(CONSTITUCION DE LA REPUBLICA DEL ECUADOR, 2008)
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Es posible apreciar que la Constitucion Politica del Ecuador dispuso en su titulo 1V,
nombrado Organizacion Territorial de Estado, mencionando las facultades y
atribuciones establecidas, por lo cual resulta necesario determinar que dentro de sus
atribuciones esta la de poder subsanar aquellos desequilibrios que sean visibles dentro
de la actividad laboral pudiendo perjudicar el bienestar integro de la comunidad, por lo
anteriormente expuesto es oportuno citar la norma establecida de acuerdo a la Secretaria
Nacional Técnica de Desarrollo de Recursos Humanos y Remuneraciones del Sector
Plblico SENRES (2018)

“Art. 1.- Del objeto.- Esta norma técnica tiene por objeto establecer las
politicas, metodologias, instructivos de caracter técnico y operativo, que
permitan a las instituciones del Estado sujetas al &mbito de la Ley Organica del
Servicio Publico - LOSEP, medir y estimular la gestion de la entidad, de los
procesos internos y sus servidores mediante la fijacion de objetivos, metas e
indicadores cuantitativos y cualitativos de gestion encaminados a impulsar la
consecucion de los fines y propositos institucionales, el desarrollo de los
servidores publicos y el mejoramiento continuo de la calidad del servicio
publico” (SENRES, 2018)

En efecto las normas técnicas en conjunto con las atribuciones otorgadas por la
Constitucion Politica del Ecuador, poseen los mecanismos necesarios para mejora la
calidad de servicio publico, considerando esto a través de la evaluacion del desempefio
técnico, los articulos sefialados sirven como base legal para poder implementar el marco

propositivo de la presente investigacion.
4.5 Contenido de la propuesta
4.5.1 Introduccion

La propuesta de la evaluacion de 90° mediante el Formularios EVAL-01 se presenta
factible ejecutarla en el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del canton
Mera, debido a sus diversos beneficios desde diferentes perspectivas. Desde una
perspectiva conjunta como organizacion beneficia en el desarrollo de una comunicacion

eficaz entre el jefe inmediato y sus subordinados, de tal manera que se promueva una
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retroalimentacién de la mejora continua del recurso humano como tal, desde una
perspectiva del evaluador esta herramienta permite constatar de manera especifica el
desempefio y el comportamiento de sus subordinados, al contar con resultados basados
en ciertos factores de evaluacion que ayudan a detectar errores o falencias en el disefio
del puesto, necesidades de actualizacion de conocimientos y definir nuevos programas

de reconocimientos.

Finalmente, desde una perspectiva de los evaluados permite conocer cuéles son sus
fortalezas y a la vez sus debilidades, con la finalidad de identificar en que areas se
necesitan perfeccionar en base a capacitaciones previamente establecidas.

Una vez realizado el analisis de la informacion obtenida mediante la técnica de
investigacion, sobre como se realizan las evaluaciones del trabajo a los funcionarios del
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del cantdn Mera, se pudo detectar una
profunda carencia de un procedimiento formal de evaluacion debido a que en la
institucion se realizan estimaciones empiricas y autoevaluaciones , es decir no se
consideran de forma permanente las normas técnicas que ameritan para una evaluacion

Optima.

La evaluacion del desempefio al talento humano es vital para toda organizacién ya que a
través de ella se logra una retroalimentacion de como esta realizando el trabajo del
evaluado y posteriormente con la obtencidén de resultados permite establecer cémo
mejorar y potencializar sus aciertos para alcanzar en conjunto con los objetivos de la

institucion.

Posterior a detectar todas las falencias dentro del sistema de evaluacion dentro del
GADM del canton Mera se procede a aplicar una evaluacion del desempefio al talento
humano basado en todas las normativas pertinentes dotadas por el Gobierno Nacional a
fin de dar cumplimiento a la Ley Organica de Servicio Civil y Carrera Administrativa y
de Unificacion y Homologacion de las Remuneraciones del Sector Publico (LOSCCA).
El procedimiento, los instrumentos y los métodos que se deben aplicar en la evaluacion
al talento humano dentro de las instituciones publicas de nuestro pais se encuentran
plasmados de manera puntual a modo de guia en la Norma Técnica de Calificacion de

Servicios y Evaluacion de Desempefio.
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4.5.2 Aplicacion de la evaluacion al desempefio del talento humano

El Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del cantén Mera aplicara el
siguiente proceso de evaluacion al talento humano, a través del cumplimiento de
politicas, normas, procedimientos, a fin de medir y mejorar el desempefio

organizacional.

En el presente trabajo de titulacion se utilizaran formularios para regular los progresos
del trabajo de los colaboradores, sujetos segun el Art.60 de la LOSCCA, que estipula
que las instituciones del Sector Publico deberan efectuar una evaluacion del trabajo, y
deben utilizar el formulario SENRES-EVAL- 01, que contiene los siguientes
parametros segun la Norma Préctica de Calificacion de Servicios y Evaluacion de
Trabajo (SENRES, 2008):

v Indicadores de gestion del puesto
Conocimientos
Competencias técnicas del puesto

Competencias universales

AN NN

Trabajo en equipo, iniciativa y liderazgo.

Esta evaluacién del desempefio se efectuara a todos los servidores del Gadm del cantdn
Mera que se encuentren bajo el régimen de la LOSEP. Segun (SENRES, 2008)
manifiesta en su articulo 20 que la evaluacion de desempefio se aplicara en los

siguientes niveles:

v Evaluadores. - El proceso de evaluacion del desempefio, define como evaluador al
jefe inmediato superior.

v Evaluados. - Seran evaluados todos los funcionarios y servidores del Servicio Civil,
previo cumplimiento de ciertos requisitos estipulados por la misma normativa

técnica de calificacion de servicios.

Este instrumento de retroalimentacion personal se empleard previo una socializacion
con los Directores Departamentales del Gadm del canton Mera, el cual segun
(SENRES, 2008) en su articulo 13, existen cinco fases para efectuar la evaluacion de
trabajo de 90 grados:
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Definicion de indicadores de evaluacion del desempefio.
Difusion del programa de evaluacion.
Entrenamiento a evaluadores.

Ejecucidn del proceso de evaluacion.

DN N N N

Analisis de resultados de la evaluacion.

4.5.3 Definicion de indicadores de evaluacion del desempefio.

El proceso de evaluacion inicia al momento de establecer el nivel éptimo del perfil del
desempefio de cada evaluado, esta actividad estuvo a cargo de los jefes departamentales
o jefes inmediatos en coordinacién con la Unidad de Administracion de Recursos
Humanos, quienes previamente ya tenian establecidas las metas que cada funcionario

debe cumplir durante un periodo de tiempo estimado.

4.5.4 Difusion del programa de evaluacion

La Unidad de Talento Humano fue el responsable de dar a conocer a todo el personal
que labora en la institucion sobre la norma técnica de evaluaciéon del desempefio, a
través de una reunién anticipada con los jefes inmediatos de cada departamento para la
correcta difusion del programa a ejecutarse, tomando muy en cuenta las actividades y

responsabilidades a cumplirse.

455 Entrenamiento a evaluadores.

Es importante recalcar que las capacitaciones son mecanismos Utiles para guiar los
conocimientos, habilidades y conductas del ser humano, con el fin de alcanzar un

objetivo previamente establecido.

La Secretaria Nacional Técnica de Desarrollo de Recursos Humanos y Remuneraciones
del Sector Publico es el organismo rector del subsistema de evaluacion de desempefio
dentro de las instituciones del Estado, quien a través de una capacitacion proporciond
asesoria, con el material didactico para instruir al encargado de la Unidad de
Administracion Recursos Humanos en la correcta aplicacion del programa, ademas
suministrd el sistema informatico correspondiente donde deben ser plasmadas las

evaluaciones. De esta manera la Unidad de Administracion de Recursos entrena y presta
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asistencia técnica a todos los jefes inmediatos de cada unidad departamental.

4.5.6 Ejecucion del proceso de evaluacion.

Una vez que se ha llevado a cabo las otras fases de este proceso, se procede a realizar
las evaluaciones de desempefio al talento humano del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del cantén Mera que estd conformada por un total de 51

trabajadores divididos de esta forma:

DISTRIBUCION DEL TALENTO HUMANO POR UNIDADES DEPARTAMENTALE

Tabla 1-4: Distribucion del talento humano por unidades departamentales.

UNIDADES NUMERO DE FUNCIONARIOS

UNIDAD DE OBRAS PUBLICAS,
MONITOREO, VIVIENDA'Y

SERVICIOS PUBLICOS 15 FUNCIONARIOS
UNIDAD ADMINISTRATIVA-
FINANCIERA 16 FUNCIONARIOS

UNIDAD DE PLANIFICACION Y

GESTION TERRITORIAL 13 FUNCIONARIOS

UNIDAD JDE ASESORIA JURIDICA
6 FUNCIONARIOS

UNIDAD DE RELACIONES PUBLICAS,

PROMOCION SOCIAL Y TURISMO 1 FUNCIONARIOS

Fuente: Gadm del cantén Mera
Elaborado por: Wachapa, F. 2019

Se debe definir los responsables de la aplicacion del subsistema de la evaluacion de

desempefio:

v Funcionario o servidor legalmente delegado, conformado por EL Gadm del cantén
Mera, Lic. Luis Gustavo Silva.

v Jefe inmediato de cada unidad departamental.
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Unidad De Obras Publicas, Monitoreo,

Vivienda Y Servicios Publicos — Ing. Victor Moposita
Unidad de Asesoria Juridica — Abg. José Vifan
Unidad Administrativa Financiera ___, Ing. Lucy Lagos
Unidad de Gestion y Planificacion —, Ing. Luis Tamayo
Territorial

Unidad de Relaciones Pablicas, —» Ing. Jessica Naveda

Promocion Social y Turismo

v Unidad de Administracion de Recursos Humano, conformada por la Analista de

talento humano, Ing. Fernando Llerena.

La evaluacion del desempefio aplicada a la institucion es una evaluaciéon de 90 grados,
que consiste en la participacion del jefe inmediato al evaluar a sus subordinados. Los
jefes inmediatos de cada unidad se encargan de realizar una entrevista con sus
evaluados de manera individual a fin de constatar el cumplimiento de sus procesos,

planes, programas y proyectos, de acuerdo con los perfiles 6ptimos segun el cargo.

El responsable de cada unidad aplica el formulario SENRES-EVAL-01, mediante la
utilizacion de un programa informético que se encuentra en la pagina web:

WWW.Senres.qov.ec, esta evaluacion tiene un porcentaje del 100% pudiendo alcanzar el

méaximo del 104%, esto al haber cumplido y adelantado metas del siguiente periodo.
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4.5.7 Procedimiento del modelo de evaluacion segun formulario SENRES-EVAL-
01

1. Encabezado.
Deben constar los datos exactos del funcionario evaluado segun el perfil éptimo.

ssédim==  FORMULARIO MRL-EVAL-01 - MODIFICADO

FORMULARIO PARA LA EVALUACION DEL DESEMPEHO POR COMPETEHCIAS PARA USO DEL JEFE INMEDIATO
DATOS DEL SERVIDOR:
Apellidos v Hombres del Servidor (Evaluado):
Denominacion del Puesto que Desempenia:
Titulo o profesion;
Apellidos y Hombre del jefe Inmediato o superior inmediato (Evaluador):

|Periudu de Evaluacion (dd/mm/aaaa); Dezde: Hasta:

Grafico 2-4: Encabezado formulario SENRES-EVAL-01
Fuente: SENRES

4.5.8 Primer factor: Evaluacion de las actividades del puesto

L
EVALUACIOHN DE LAS ACTIVIDADES DEL PUESTO
INDICADORES DE GESTION DEL PUESTO: # Actividade: #jREF! Facror: 60 %
Mera del
P P - Periodo - % de Nivel de
Descripcion de Actividades Indicador Evaluado Cumplidos Cumplimiento Cumplimiento
[ndmero]
£ A mas del cumplimiento de la totalidad de metas y objetivos se APLICA EL + 4 % dilLlE
adelantd ¥ cumplid con objetivos y metas previstas para el siguiente AUMENTO
periodo de evaluacion [ [m} #{REF!

Total Actividades Esenciales: #jREFT
Grafico 3-4: Primer Factor Evaluacion de las actividades del puesto @

Fuente: SENRES

La descripcion de actividades, el indicador y la meta del periodo evaluado se
detallan segun los perfiles 6ptimos de cada puesto, seguidamente los cumplidos van
de acuerdo a lo realizado por el funcionario seglin evidencia documentada y
automaticamente los porcentajes de cumplimiento y nivel de cumplimiento se
registran en el formulario, dando como resultado el total de las actividades

esenciales, este factor tiene una valoracion del 60%.
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El funcionario que adelante objetivos y metas previstas para el siguiente periodo de

evaluacion obtendra un puntaje Unico adicional del 4%, sumado directamente al

porcentaje total.

4.5.9 Segundo factor: Evaluacion de los conocimientos.

CONOCIMIENT! # Conocimientos:

o Factor: 82:

Mivel de
Comocimicnto

Sobreszaliente
M1y Buseno
Eueno

FReqular
Insuficients

Grafico 4-4: Segundo factor Evaluacion de los conocimientos

Fuente: SENRES

Total Conocimientos: I —
8%

En este factor se consideran los conocimientos que los funcionarios emplean para

cumplir con las metas y los objetivos en su cargo, detallando la informacion establecida

en el nivel éptimo individual acerca de la experiencia laboral, capacitacion y destrezas a

fines al cargo. Este factor tiene una valoracion total del 8%, en los casilleros del nivel

de conocimientos se debe escoger una de las opciones segun considere el evaluador de

acuerdo al desempefio que el funcionario ejerce en sus tareas.

4.5.10 Tercer factor: Competencias técnicas del puesto.

COMPETENCIAS
TECHICAS DEL PUESTO

# Competencias: 1] Factor: 83

DESTREZAS

Relevancia

Comportamiento Observable

-

Altamente Desarrol
Desarrollada
Medianamente Des
Foco Desarrollada
Mo Desarrollada

Alta
Media
Eaja

Total Competencias Técnicas del Puesto :

Gréfico 5-4: Tercer Factor Competencias Técnicas del Puesto

Fuente: SENRES
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Las competencias técnicas del puesto como las destrezas y el comportamiento

observable son estipuladas previamente de manera individual para cada funcionario

segun su cargo en el perfil optimo creado por los jefes departamentales. Este factor tiene

una valoracion total del 8 %, que dependera de las opciones escogidas por el evaluador

de acuerdo al cumplimiento observable y en relacién con el nivel éptimo.

4.5.11 Cuarto factor: Evaluacion de competencias universales

COMPETENCIAS UNIYERSE

# Competencias:

Factor: B3

ESTOS CAMPOS DEBEN SER LLENADDS OBLIGATORIAMENTE :

DESTHEZA

Helevancia

Comportamiento Observable

Frecuencia de
Aplicacion

APREMDIZAJE COMTIMUO

COMNOCIMIENTOE DEL ENTORMO
ORGAMIZACIONAL

Alca
Mledia
Eaja

RELACIOMES HUMAMAS

ACTITUD AL CAMEID

-
Pt

Siempre
ORIENT ACIGN & LOF REFULT ADDS Frecusntemente
Alguna wez
Fara vez
Munca
ORIENT ACION DE SERYICIO
Total Competenciag Universales: L —

Gréfico 6-4: Cuarto factor Evaluacion de Competencias Universales

Fuente: SENRES

Las competencias universales como

las destrezas y comportamientos de los

funcionarios son estipulados previamente para cada funcionario segun su cargo en el

perfil 6ptimo creado por los jefes departamentales. Este factor tiene una valoracién total

del 8 %, que dependera de las opciones escogidas por el evaluador de acuerdo a la

relevancia de cada destreza observada vy

la frecuencia aplicable segun el

comportamiento observable en relacion con el nivel éptimo.
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4.5.12 Quinto Factor: Evaluacion del trabajo en equipo, iniciativa y liderazgo.

TRABAJO EN EQUIPD., INICIATIVA Y LIDERAZGDO ° Factor: 163
DESCRIPCION RELEVYANCIS COMPORTAMIENTO OBSERVAELE F';;:it._:_-ii‘a:t
TRAEAJD EN
EQUIPO —
Alta
IRICLATI & Media
Eaja
LLENAR EL CAMPO DE LIDERAZGO, 30L0 PARA BUIENES TENGAN SERYIDORES SUBORDINADOS Sicmpre
RESPONZABILIDAD DE GEﬂld". Frggugntgm@ntg
Alguna vez
LIDERAZGO Fiara vez
Munca
Total Trabajo en Equipo, Iniciativa y Liderazgo: ]

Graéfico 7-4: Quinto factor Evaluacion del trabajo en equipo, iniciativa y liderazgs,_16%

Fuente: SENRES

Estos factores poseen una particularidad en su aplicacion, cuando el funcionario

evaluado tiene servidores subordinados a su cargo se deben llenar los tres campos,

mientras que los deméas funcionarios solo son evaluados bajo los dos primeros

conceptos en excepcion del liderazgo, su valoracion total es del 16%.

4.5.13 Ultimo parametro: Evaluacion del ciudadano.

WS DEL CIUDADAND (PARA USO DE LAS UARHS] INFORMACION PROVENIENTE DEL FORMULARIO EM
Nombre de la Mo DE APLICA DESCUENTO A > DE
persona que DESCRIPCION FORMULA | LA EYALUACION DEL | REDUCCIO

realiza la RIO DESEMPEAD N
-
]
[ln}
TOTAL: i

Graéfico 8-4: Ultimo parametro Evaluacion del ciudadano
Fuente: SENRES

Este pardmetro es llenado en base a las quejas presentadas mediante buzones de

sugerencias o lineas gratuitas de denuncias, que son sustentadas y verificadas por parte
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de la Unidad de Gestion de Talento Humanos a traves del formulario SENRES-EVAL-
02. Por cada queja contra un servidor publico correctamente sustentada se reducira un

4% automaticamente de su calificacion total de la evaluacion del desempefio.

45.14 Parte final de la evaluacion: Resultado de la Evaluacion

RESULTADO DE LA EVALUACION

CALIFICACI
FACTORES DE EVALUACION ON
ALCANZAD
Indicadores de Gestion del puesto #FEF!
Conocimiertos o0
Competencias técnicas del puesto oo
Competencias Universales Up]
Trabajo en equipo, Inicistiva v Liderazgo on
Evaluacion del ciudadano (- ) 0o
#REF!
TOTAL EVALUACION DESEMPERNO HREF!
FUNCIONARIO (A) EVALUADOR (A)
Fecha {dd/mm/aaaa): [ | |

CERTIFICO: Que he evaluado al [ala) servidor [2] acorde al procedimienta de la norma de Evaluacicn del Desempefio.

ESCALA DE CALIFICACION

FIRMA
Ewvaluador o jefe Inmediato

Grafico 9-4: Resumen de resultados de la evaluacion
Fuente: SENRES

La evaluacion del desempefio posee una calificacion total del 100%, siendo la sumatoria

de los cinco factores que son:

v"Indicadores de Gestién del puesto 60%)

v Conocimientos 8%

v' Competencias técnicas del puesto 8% >
v Competencias Universales 8%

v Trabajo en equipo, iniciativa y liderazgo.  16%)

En el caso de haber llenado el campo de las quejas se resta el 4% del total obtenido en

toda la evaluacion, finalmente firma el jefe inmediato que evalia.
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4.5.15 Evaluacion aplicada

Tabla 2-4: Formulario GADM Mera-EVAL-01-Modificado

FORMULARIO MRL-EVAL-01 - MODIFICADO

— —————————————————————————————————————————
FORMULARIO PARA LA EVALUACION DEL DESEMPENO POR COMPETENCIAS PARA USO DEL JEFE INMEDIATO

DATOS DEL SERVIDOR:
Apellidos y Nombres del Servidor (Evaluado):

Reyes Cérdova Karla Amanda

Denominacién del Puesto que Desempeiia: Secretaria General

Titulo o profesion:

Licenciada en Secretaria General

Apellidos y Nombre del jefe Inmediato o superior inmediato (Evaluador): Licenciado Gustavo Silva

Periodo de Evaluacién (dd/mm/aaaa): Desde: 1/1/2017 Hasta: 16/12/2017
EVALUACION DE LAS ACTIVIDADES DEL PUESTO
INDICADORES DE GESTION DEL PUESTO: # Actividades: Factor: 60%
Meta del
A - A Periodo ) % de Nivel de
Descripcion de Actividades Indicador Bl Cumplidos Clmplimiento e
(namero)
Elabora, organiza, concede y f:ogrd\na la agend # de Actividades realizadas/# de
del alcalde de acuerdo a prioridades de cad L . 100 80 80 3
actividades planificadas
sector.
Prepara  Antecedentes y Documentacior ,, oo para firmas del Alcalde}
Necesaria para reuniones de Trabajo de I 62 62 100 5
" / # de documentos programados
Alcaldia
Atiende a clientes, usuarios que requieran| # de usuarios que requieren cita con el 100 %0 90 4
hablar con el alcalde Alcalde/ # de usuarios programados
Recepta correspondencia y lleva el debid
#de registros de comunicaciones
registro de las comunicaciones entrantes entrantes/ # de registros programados 90 90 100 5
salientes de la Alcaldia 9 prog
Atiende y recepta llamadas telefonicas #de llamadas telef6nicas y mensajes
atendidos/ # de llamas y mensajes 50 48 96 5
mensajes
programados
. # de documentacion enviada / # de
Despacho de Documentacion . 100 98 98 5
documentacién enviada programada
- S q I , 9
¢A mas del cumplimiento de la totalidad de metas y objetivos se adelanté y APLICA EL + 4 % % DE
cumplié con objetivos y metas previstas para el siguiente periodo de AUMENTO
evaluacion? 0
Total Actividades Esenciales: 52,5%
Nivel de

CONOCIMIENTOS

# Conocimientos: 6

Factor: 8%

Conocimiento

Generacion de Ideas Muy Bueno
Identificacion de Problemas Muy Bueno
Planificacion y Gestion Muy Bueno
Organizacion de la Informacion Muy Bueno
Conocimientos de Relaciones Humanas Muy Bueno

Juicio y Toma de Decisiones

Sobresaliente

Total, Conocimientos:

6,3%

COMPETENCIAS TECNICAS DEL
PUESTO

# Competencias:

Factor: 8%

DESTREZAS

Relevancia

Comportamiento Observable

Nivel deDesarrollo
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Lee y comprende documentos de alta complejidad. Elabora

Comprensién escrita Alta propuestas de solucién o mejoramiento sobre la base del nivel Altamente
de comprension Desarrollada
Comprende las ideas presentadas en forma oral en las
Comprension oral Alta reuniones de trabajo y desarrolla propuestas en base a los Desarrollada
requerimientos.
- . " . Busca informacioén con un objetivo concreto a través de Altamente
Recopilacién de informacién Baja -
preguntas rutinarias. Desarrollada
. Utiliza las mateméticas para realizar calculos de complejidad Altamente
Destreza matematica Media R . L I .
media. (Ejemplo liquidaciones, conciliaciones bancarias, etc.) Desarrollada
. . Define niveles de informacion para la gestion de una unidad o | Altamente
Organizacion de la informacion Alta
proceso. Desarrollada
Comprension oral Media #NIA Desarrollada
" . . Escribir documentos de mediana complejidad, ejemplo (oficios,
Expresion escrita Media N
P circulares) Desarrollada
Monitoreo y control Baja Analiza y corrige documentos. Desarrollada

T

otal Competencias Técnicas del Puesto :

7%

COMPETENCIAS UNIVERSALES

# Competencias:

6 Factor: 8%

ESTOS CAMPOS DEBEN SER LLENADOS OBLIGATORIAMENTE :

DESTREZA

Relevancia

Comportamiento Observable

Frecuencia de
Aplicacion

APRENDIZAJE CONTINUO

Media

Mantiene su formacién técnica. Realiza un gran esfuerzo por
adquirir nuevas habilidades y conocimientos.

Siempre

CONOCIMIENTOS DEL ENTORNO
ORGANIZACIONAL

Media

Identifica, describe y utiliza las relaciones de poder e influencia
existentes dentro de la institucién, con un sentido claro de lo
que es influir en la institucion.

Siempre

RELACIONES HUMANAS

Alta

Construye relaciones beneficiosas para el usuario externoy la
institucion, que le permiten alcanzar los objetivos
organizacionales. Identifica y crea nuevas oportunidades en
beneficio de la institucion.

Siempre

ACTITUD AL CAMBIO

Alta

Modifica las acciones para responder a los cambios
organizacionales o de prioridades. Propone mejoras para la
organizacion.

Siempre

ORIENTACION A LOS RESULTADOS

Media

Modifica los métodos de trabajo para conseguir mejoras. Actlia
para lograr y superar niveles de desempefio y plazos
establecidos.

Siempre

ORIENTACION DE SERVICIO

Alta

Demuestra interés en atender a los usuarios internos o externos
con rapidez, diagnéstica correctamente la necesidad y plantea
soluciones adecuadas.

Siempre

Total Competencias Universales:

8%

TRABAJO EN EQUIPO, INICIATIVA Y LIDERAZGO

Factor: 16%

DESCRIPCION

RELEVANCIA

COMPORTAMIENTO OBSERVABLE

Frecuencia de
Aplicaciéon
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Crea un buen clima de trabajo y espiritu de cooperacion. Resuelve los conflictos que se puedan producir
TRABAJO EN EQUIPO Alta dentro del equipo. Se considera que es un referente en el manejo de equipos de trabajo. Promueve el | Siempre
trabajo en equipo con otras areas de la organizacion.

INICIATIVA Alta Se anticipa a las situaciones con una visién de largo plazo Siempre

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

LIDERAZGO

Total Trabajo en Equipo, Iniciativay Liderazgo: 16%
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
persona que DESCRIPCION
realiza la queja

No. DE APLICA DESCUENTO A LA % DE
FORMULARIO | EVALUACION DEL DESEMPENO| REDUCCION

TOTAL: 0
RESULTADO DE LA EVALUACION
CALIFICACION
FACTORES DE EVALUACION ALCANZADA
(%)
Indicadores de Gestién del puesto 52,5
Conocimientos 6,3
Competencias técnicas del puesto 7,0
Competencias Universales 8,0
Trabajo en equipo, Iniciativa y Liderazgo 16,0
Evaluacion del ciudadano ( -) 0,0
TOTAL EVALUACION DEL DESEMPENO: 89,8
MUY BUENO: DESEMPENO MEJOR A LO ESPERADO
FUNCIONARIO (A) EVALUADOR (A)
Fecha (dd/mm/aaaa): | 27/12/2017

CERTIFICO: Que he evaluado al (a la) servidor (a) acorde al procedimiento de la norma de Evaluacion del Desempefio.

FIRMA
Evaluador o jefe Inmediato
Licenciado Gustavo Silva
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RESULTADO DE LA EVALUACION DE DESEMPENO PERSONAL A NOMBRAMIENTO Y CONTRATO

Gracias a la gran apertura brindada por parte del GADM del cantén Mera se pudo realizar con éxito la Evaluacion de Desempefio obteniendo los

siguientes resultados:

Tabla 3-4: Resultado de la evaluacién de desempefio personal a nombramiento y contrato

FACTORES DE EVALUACION CALIFICACION ALCANZADA
SERVIDOR . . . .
N° Indicadores Competencias . Trabajo en equipo, -
EVALUADO de Gestion del | Conocimientos técnicas del Com_petenmas Iniciativa 'y Eva_lluacmn del UNIDAD % NIVEL
Universales - ciudadano
Puesto puesto Liderazgo
AGUIRRE
1 | VILLACRESES 60 4,8 6,9 7,3 16 ) 95,0 Excelente
NATALIA ELIZABETH
CONDE OCANA
2 | HECTOR LAUTARO 57,4 56 6,4 59 16 6] 91,3 Excelente
DAVILA QUINONEZ
3| BYRON MOICES 60 5,6 7.3 6,9 14 Q] 938 Excelente
FLORES BAYAS . .
* | MARCO VINICIO 50,5 43 6,3 5 14 ) 80,1 Satisfactorio
NOLE CISNEROS GESTION DE ) _
5 LIGIA ELENA 52,5 49 6 53 12 ) PLA'\(IBIEIS(EI_?S,LON Y 80,7 Satisfactorio
QUITUIZACA TERRITORIAL _ .
6 | RODRIGUEZ ALBA 52,3 53 6 5 12 ) 80,6 Satisfactorio
CARMINIA
VILLACIS FIALLOS
| TATIANA PAULINA 508 5.9 6,9 56 14 © 83,2 Muy Bueno
VILLACIS GAMBOA
8 CARMEN ROSARIO 56,1 57 6,9 5,6 16 ) 90,3 Excelente
ALTAMIRANO
9 | QUISHPE KAREN 50,5 6,6 6,9 5,6 14 ) 83,6 Muy Bueno
NICOLE
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BELTRAN CONLAGO

101 ANDREA CAROLINA 60 8 7 7,3 16 ©) 98,3 Excelente
CUYAGO GANAN

1 MARIA GEOMARA 56,7 6 6 6 16 ) 90,7 Excelente
GARCIA MARTINEZ

12 | RosA ELISA 60 4,8 6,1 5,6 16 © 92,5 Excelente
RUEDA TAMAYO

13 | EDGAR MARCELO 56,6 59 6,3 5,9 14 Q] 88,7 Muy Bueno
ALBAN CHAVEZ

141 JESSICA KATHERINE 58,7 56 64 7 12 ) 89,7 Muy Bueno
ANDRADE UBILLUS

151 MARIO FAUSTO 56 73 6 58 14 ¢ 89,1 Muy Bueno
BUENARNO PICO

16 MARTHA ELIZABETH 56 59 6,1 6,2 16 ) 90,2 Excelente
DE LA TORRE

17 | CARRILLO CRISTIAN 60 45 6,1 59 16 ) 925 Excelente
OSWALDO
GUANGA LASSO

18| CARMITA SUSANA 52,1 6.6 63 56 12 ¢ 82,6 Muy Bueno
LEON CAMPARNA

19 | SANDRA PATRICIA 50,4 49 6,1 6,9 14 Q) 82,3 Muy Bueno
LOZA LESCANO GESTION

20 CECILIA ELCIRA 58,4 5,6 6,9 6,9 12 ) ADMINISTRATIVA YY 89,8 Muy Bueno

FINANCIERA

21 | OROZCO SILVA LUZ 51,3 4,6 6 5 12 ) 78,9 Satisfactorio
ROGEL BRAVO

22| YADIRA DEL PILAR 50,4 7.2 6,7 59 12 ©) 82,2 Muy Bueno
RUEDA NARVAEZ

23| GALO LEONID 544 54 61 53 14 ¢ 85,2 Muy Bueno
TOLEDO VINAN

24| MARJORIE AMPARITO 56,6 5,9 63 59 14 Q] 88,7 Muy Bueno
VILLAGOMEZ

25 | REINOSO RAUL 57 5,6 6,4 6 16 ¢) 91,0 Excelente
CAMILO
CHAVEZ NARANJO

26 | RICARDO DAVID 50,5 7,6 6,1 6 14 ¢ 84,2 Muy Bueno
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CRUZ AMAGUAY

27| SANDRA MARTINIA 60 5,6 59 4,7 14 © 90,2 Excelente
LLERENA PERALTA

28 | FEERNANDO ROBERTO 58 6,2 4,9 5,8 16 0] 90,9 Excelente
REYES CORDOVA _ _

29 | KARLA AMANDA 50,4 4,3 6,1 5,9 14 Q) 89,8 Satisfactorio
ALVAREZ CHONATA

30| CARMEN ANGELICA 58,7 56 6,7 59 16 ¢ 92,9 Excelente
NAVEDA LLUGLLA _ _

31 | JESSICA FERNANDA 45,3 43 6,1 58 12 Q) 73,5 Satisfactorio
PRECIADO FLORES

32| EDGAR ANTONIO 60 6 68 8 14,7 ©) 955 Excelente
BATALLAS ASESORIA JURIDICA

33 | BALLESTEROS KARLA 54 7 57 49 14 0 85,6 Muy Bueno
GABRIELA
QUIROZ CUVI LADY _

34| ESTEFANIA 54,4 54 6,1 5,3 14 O] 85,2 Muy Bueno
TAPUY PAPA JENNY

35 | MIRELLA 50,8 59 6,9 5,6 14 O] 83,2 Muy Bueno
ALVAREZ HOYOS

36 | JAIRO ALEXIS 57.3 69 6,7 7 16 e 93,9 Excelente
CARRION VARGAS

37 | JAQUELINE DEL 56 6,9 6,9 7 14 () 90,8 Excelente
CARMEN
PILA GUALPA OLGA

38| ceciLia 52,6 53 6,1 5 14 ) 830 Muy Bueno

3 I/ﬂgé\c{)?/ﬁ\wgglzs 50,4 43 6,1 59 14 &) GESTION DE OBRAS 80,7 satisfactorio

PUBLICAS, VIVIENDA

VILLAGOMEZ Y SERVICIOS
ALEXANDRA
ALTAMIRANO VACA

411 ABRAHAM 53,4 5 7 5 12 ¢ 82,4 Muy Bueno
ARANDA JAMA

42| MIGUEL ANGEL 53,6 57 6,1 6 14 e 85,4 Muy Bueno
ARTEAGA FLORES

43 | PABLO VINICIO 60 8 7,3 7 16 ¢ 98,3 Excelente
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CASCO AGUDELO

44| XAVIER RODRIGO 50 8 8 6,6 16 ©) 88,6 Muy Bueno
CANARTE PARRALES
45| MAURICIO HORACIO 54,7 5 5,6 5 14 Q] 84,3 Muy Bueno
CHICAIZA NARVAEZ
46 MAURICIO RODRIGO 56,6 8 8 7 16 O] 95,6 Excelente
GALLEGOS HERRERA
47| ICTOR ALFONSO 55 7,2 7,6 49 16 6 90,7 Excelente
NARVAEZ MACHADO _ _
48 | SANTIAGO ANDRES 52,3 53 6 5 12 Q] 80,6 Satisfactorio
PILLAJO QUISHPE
49| NELSON PATRICIO 50,4 7,2 6,7 5,9 12 O] 82,2 Muy Bueno
TAMAYO ESCOBAR
50| | UIS EDUARDO 56,1 5,7 6,9 5,6 16 © 90,3 Excelente
GESTION DE
RELACIONES
51 Xébﬁggsoﬁ,l&sh%:GA 47,6 5,6 6,1 5,6 12 ) PUBLICAS, 76,9 Satisfactorio
PROMOCION SOCIAL
Y TURISMO
Muy
TOTAL, PONDERADO 54,6 5,9 6,4 5,9 14,2 ) 87,1 BUENo

Fuente: EVAL-01
Elaborado por: Wachapa, F. 2019
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Analisis general de los resultados de las evaluaciones

Una vez obtenidos y totalizados los porcentajes correspondientes a la evaluacion del
desempefio que se aplicd a los 51 funcionarios que conforman Gadm del canton Mera,
se obtuvo una calificacidn de 87.1% sobre un total maximo de 100%, lo cual ligados al
Art. 85 de la LOSCCA segun su escala de calificacion nos indica que el desempefio de
los funcionarios de manera general es Muy Bueno, es decir, poseen un desemperio alto.
En esta evaluacion se considerd cuatro indicadores entre ellos: gestion del puesto con un
porcentaje del 54.6% sobre 60%, conocimientos 5.09% sobre 8%, competencias
técnicas del puesto 6.4% sobre 8%, competencias universales 5,9% sobre 8%, trabajo en
equipo, iniciativa y liderazgo 14.2% sobre 16%. En cuanto al campo del indicador
evaluacion del ciudadano (-4%) se refleja un porcentaje total del 0% debido a que no se
consider6 para estas evaluaciones al no existir inconformidades o quejas
correspondientes al servicio que prestan los servidores de esta institucién, al existir
quejas legalmente respaldadas se resta de manera directa 4% del puntaje total del
funcionario. Al no considerar el quinto indicador, evaluacion del ciudadano, la

calificacion total es Muy Buena.

En definitiva, una vez analizado las puntuaciones de cada uno de los factores, se ha
detectado que el factor de conocimiento es uno de los puntos débiles que tiene esta
institucion especificamente en el departamento administrativo-financiero, por lo tanto
estos resultados fueron socializados con el Alcalde y los jefes inmediatos donde se
acord6 realizar capacitaciones direccionadas a potencializar la actualizacion de

conocimientos de los funcionarios de este departamento.

Posterior a la socializacion de los resultados de los funcionarios que fueron evaluados se
establecieron reconocimientos entregandoles los respectivos diplomas a los mejores

puntuados, quienes fueron:

NOMBRE CARGO PUNTAJE
BELTRAN CONLAGO ANDREA UNIDAD DE PLANIFICACION Y 98.30%
CAROLINA GESTION TERRITORIAL !
ARTEAGA FLORES PABLO  |Unidad De Obras Pdblicas, Monitoreo, o
VINICIO . b 98,30%
Vivienda Y Servicios Publicos
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En cuanto al puntaje méas bajo de los resultados obtenidos se consideré necesario darle
la facilidad al funcionario para que pueda asistir a un curso de capacitacion gestionado

por la institucion:

NOMBRE CARGO PUNTAJE
NAVEDA LLUGLLA JESSICA UNIDAD DE ASESORIA 79,00%
FERNANDA JURIDICA

Después de conocer los resultados de la Evaluacion de Desempefio se precede a citar

estrategias que ayudaran a mejorar cada uno de los factores evaluados.

Tabla 4-4: Evaluacion del Desempefio

FACTORES ESTRATEGIAS DE

PONDERACION .
POTENCIALIZACION

EVALUADOS

Monitorear y dar seguimiento a
Indicadores de Gestion corto plazo  por los jefes

54.6/60 : . ..
del Puesto inmediatos a las actividades

desarrolladas por los empleados en

sus correspondientes puestos.

Implementar Capacitaciones para
el manejo del personal, por parte
del directivo, cada tres meses para

observar resultados 6ptimos.

Discutir sobre las leyes
Conocimientos 5,9/8 indispensables, en la evaluacion
del desempefio laboral en los

puestos.

Monitorear las capacitaciones con

fines de valorar los conocimientos

necesarios para desemperiarse en el
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puesto de trabajo.

Competencias Técnicas

del Puesto

6,4/8

Dirigir a los empleados del GAD
del canton de Mera, con
instrucciones para el manejo de las
competencias  obligatorias que

requieran los puestos laborales.

Competencias

Universales

5,9/8

Reforzar los conocimientos en
cuanto a las  competencias
previamente establecidas en el
formulario EVAL 01 de Ila
SENRES vy las estrategias para

adoptar las mismas.

Trabajo en Equipo,

Iniciativa y Liderazgo

14,2/16

Fomentar el trabajo en equipo, en
los colaboradores del GAD del
canton de Mera, valorandose los
resultados obtenidos a través del

mismo.

Brindarles a los colaboradores la
oportunidad de expresar sus ideas,
y acogerlas en cuanto al

desempefio laboral.

PONDERACION
GENERAL

87,1/100

Fuente: GAD Cant6n Mera
Elaborado por: Wachapa, F. 2019
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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

Tabla 5-4: Indicador Propuesto

INDICADOR
Nombre Descripcion Indice
Indicador de Permitira evidenciar porcentualmente el Resultado evaluacion actual — Resultado evaluacion
Incidencia Anual de grado de incidencia positiva o negativa afio pasado
Desempefio de la evaluacion de desempefio laboral . .
Afio2 — Afiol

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

CALIFICACION
N° SERVIDOR EVALUADO ALCANZADA INDICADOR
2017 2018
1| AGUIRRE VILLACRESES NATALIA ELIZABETH 95,0 89,80 -5,2
2 | ALBAN CHAVEZ JESSICA KATHERINE 89,7 93,00 3,30
3 | ALVAREZ CHONATA CARMEN ANGELICA 92,9 100,00 7,10
4 | ALVAREZ HOYOS JAIRO ALEXIS 93,9 96,40 2,5
5 | ANDRADE UBILLUS MARIO FAUSTO 89,1 90,30 1,2
6 | BUENANO PICO MARTHA ELIZABETH 90,2 95,40 52
7 | CARRION VARGAS JAQUELINE DEL CARMEN 90,8 95,60 48
8 | CONDE OCANA HECTOR LAUTARO 91,3 89,40 -1,9
9 | DAVILA QUINONEZ BYRON MOICES 93,8 98,20 4,4
10 | DE LA TORRE CARRILLO CRISTIAN OSWALDO 92,5 89,90 -2,6
11 | FLORES BAYAS MARCO VINICIO 80,1 94,00 13,9
12 | GUANGA LASSO CARMITA SUSANA 82,6 92,30 9,70
13 | LEON CAMPANA SANDRA PATRICIA 82,3 74,20 -8,1
14 | LOZA LESCANO CECILIA ELCIRA 89,8 96,30 6,5
15 | NAVEDA LLUGLLA JESSICA FERNANDA 73,5 96,00 22,5
16 | NOLE CISNEROS LIGIA ELENA 80,7 98,00 17,3
17 | OROZCO SILVA LUZ 78,9 95,60 16,7
18 | PILA GUALPA OLGA CECILIA 83,0 97,40 14,4
19 | PRECIADO FLORES EDGAR ANTONIO 95,5 93,70 -1,8
20 | QUITUIZACA RODRIGUEZ ALBA CARMINIA 80,6 95,60 15,0
21 | ROGEL BRAVO YADIRA DEL PILAR 82,2 93,30 111
22 | RUEDA NARVAEZ GALO LEONID 85,2 80,50 -4,7
23 | TAMAYO AMORES MARCO VINICIO 80,7 95,60 14,9
24 | TOLEDO VINAN MARJORIE AMPARITO 88,7 96,80 8,1
25 | VILLACIS FIALLOS TATIANA PAULINA 83,2 98,00 14,8
26 | VILLACIS GAMBOA CARMEN ROSARIO 90,3 99,10 8,8
27 | VILLAGOMEZ REINOSO RAUL CAMILO 91,0 82,40 -8,6
28 | VILLAGOMEZ REINOSO MAYRA ALEXANDRA 83,4 98,50 151
29 | VILLARROEL ALEAGA LOURDES MARITZA 76,9 90,70 13,8
30 | ALTAMIRANO QUISHPE KAREN NICOLE 83,6 90,00 6,40
31 | ALTAMIRANO VACA ABRAHAM 82,4 87,00 4,6
32 | ARANDA JAMA MIGUEL ANGEL 85,4 83,50 -1,9
33 | ARTEAGA FLORES PABLO VINICIO 98,3 87,90 -10,40
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34 | BATALLAS BALLESTEROS KARLA GABRIELA 85,6 98,80 13,2
35 | BELTRAN CONLAGO ANDREA CAROLINA 98,3 92,10 -6,2
36 | CASCO AGUDELO XAVIER RODRIGO 88,6 97,00 84
37 | CANARTE PARRALES MAURICIO HORACIO 84,3 96,60 12,3
38 | CHICAIZA NARVAEZ MAURICIO RODRIGO 95,6 96,70 11
39 | CHAVEZ NARANJO RICARDO DAVID 84,2 99,10 14,9
40 | CRUZ AMAGUAY SANDRA MARTINIA 90,2 92,30 2,1
41 | CUYAGO GANAN MARIA GEOMARA 90,7 93,60 2,9
42 | GALLEGOS HERRERA VICTOR ALFONSO 90,7 96,70 6,0
43 | GARCIA MARTINEZ ROSA ELISA 92,5 91,60 -0,9
44 | LLERENA PERALTA FERNANDO ROBERTO 90,9 94,00 31
45 | NARVAEZ MACHADO SANTIAGO ANDRES 80,6 98,40 17,8
46 | PILLAJO QUISHPE NELSON PATRICIO 82,2 95,70 13,5
47 | QUIROZ CUVI LADY ESTEFANIA 85,2 96,00 10,8
48 | REYES CORDOVA KARLA AMANDA 80,7 92,80 12,1
49 | RUEDA TAMAYO EDGAR MARCELO 88,7 84,20 -4,5
50 | TAPUY PAPA JENNY MIRELLA 83,2 91,20 8,0
51 | TAMAYO ESCOBAR LUIS EDUARDO 90,3 95,60 53

TOTAL PONDERADO 87,1 93,21 6,11

Con la aplicacion del Indicador de Incidencia Anual para medir el nivel de puntos
porcentuales de incidencia de la Evaluacién del Desempefio Laboral en el rendimiento
de los colaboradores del GADM del canton Mera. Por tal razén es oportuno tomar en
cuenta que el ser humano en su mayoria se rehusa 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
positiva aumentando en un 6,11 % la calificacién ponderada de los colaboradores
pasando de un 87,1% en el afio 2017 a un 93,21% en el afio 2018 denotando que al estar
al tanto de las deficiencias laborales mediante una evaluacion permite el mejoramiento

de un periodo a otro.

Previo a la evaluacion de desempefio laboral resulta necesario realizar una capacitacion
a los evaluadores y evaluados de esta manera no existan inconsistencia al momento de

evaluar, es por ellos que propongo el siguiente plan de Capacitacion:
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Tabla 6-4: Formato de Capacitacion

Tema: NORMA TECNICA DE CALIFICACION DE SERVICIOS Y EVALUACION DE DESEMPENO
¥ ,
3 Nombre del capacitador: ......cccvviviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiriiieniciensioenns
Periodo de CapacCitaCion: ...........ccveeeireieeeece e sseee e e e ses e enees
GADHUNCPAL P
ADMINISTRACION 2014-2019
TEMA OBJETIVO CONTENIDO HERRAMIENTAS RESPONSABLE
) v' Guiade v ING.
Objeto de la Norma. ]
} ) o Trabajo — Ley VICTOR
Ambito de Aplicacion. Orgénica de MOPOSITA
Subsistema de Evaluacién servicio civil y
de Desempefio. carrera
Comprender la importancia v Finalidad de la administrativa.
; — ] ., ., v" Formulario
Objeto, Ambito, Sustentos Y |que tiene la Evaluacion del Evaluacion del EVAL.OL
Principios del subsistema de|Desempefio laboral que rige Desempefio. v Esferos
evaluacion de desempefio la LOSCCA v Principios. v Proyector
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v' Guia de Trabajo — v ING. LUCY
Ley Orgéanica de LAGOS
Conocer las v Responsables servicio civil y
Responsabilidades, el v' Méxima autoridades carrera
spropiado manejo , mraes /e
Orga_no_s rgs’,ponsables (.je la Adm.mIStraCIOn del ., v/ Comité de Reclamos, Atribuciones 01
Administracion del subsistema | Subsistema de Evaluacion v Unidad de Administracién de v Esferos
de Evaluacion de Desempefio del Desempefio Recursos Humanos v Proyector
v Aspectos previos v ING.
v Procedimiento FERNAND
v Definicién de Indicadores 0
v' Difusion del programa de LLERENA
Evaluacion
v Entrenamiento a Evaluados y
Evaluadores
v Ejecucién del proceso de v' Guia de Trabajo —
Evaluacion Ley Orgénica de
v" Analisis de Resultados servicio civil y
Conocer aspectos previos v Escalas de Calificaci(')n' carrera
del procedimiento para la | Efectos de a Evaluacion de , dminisuativa,
o aplicacion quI Subsistema v Plan de Incentivos 01
Del  procedimiento de la|de Evaluacion del v Retroalimentacion y Seguimiento | v Esferos
Evaluacion del Desempefio Desempefio v Proyector
v' Guia de Trabajo — v" ING. LUIS
Ley Organica de TAMAYO
servicio civil y
Conocer las Disposiciones v" Plazo y contenido del reclamo carrera
Generales que proporciona v Evaluacion del_perlodo a prueba admlnlstrgtlva.
el Subsistema de v Desconcentracion d_g funciones v' Formulario EVAL-
g v’ Criterios de aplicacién 01
Evaluacion de v" Responsabilidad v’ Esferos
Disposiciones Generales Desempefio. v' Asesoria y apoyo v' Proyector
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CRONOGRAMA DE LA CAPACITACION.

A continuacion, se presenta el cronograma establecido para las respectivas capacitaciones.

Tabla 7-4: Cronograma

MES DE NOVIEMBRE
Semana 1 Semana 2 Semana 3 Semana 4

TEMA Lunes | Miércoles | Viernes | Lunes | Miércoles | Viernes |Lunes | Miércoles | Viernes | Lunes | Miércoles | Viernes Asistencia
Objeto, Ambito, Sustentos y Principios del
subsistema de evaluacion de desempefio
Organos responsables de la Administracion
del subsistema de evaluacion de desempefio 4 HORAS
Del procedimiento de la evaluacion del DIARIAS - 12
desempefio HORAS
Disposiciones Generales m

TOTAL |48 horas
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4.6 Presupuesto para las capacitaciones

Una vez realizado el cronograma de capacitaciones, se procede a elaborar el

presupuesto para las mismas que se presenta a continuacion:

Tabla 8-4: Presupuesto

PRESUPUESTO
CANTIDAD |DETALLE VALOR UNITARIO VALOR TOTAL
1 | Capacitadores $20,00 c/h $960,00
51 | Guia de Trabajo | $3,00 c/u $153,00
51 | Suministros $1,00 c/u $51,00
52 | Refrigerios $2,00 c/u $$104,00
TOTAL $1268,00

Fuente: Gadm Mera
Elaborado por: Wachapa, F. 2019
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FORMATO DE EVALUACION DE LA CAPACITACION

Una vez realizada la capacitacion la misma amerita ser evaluada tanto el capacitador

como los capacitados por ello propongo el siguiente formato de evaluacion.

=

—_—
/‘g;a\_o_ N S B~

—_— o,
AAE D NNAINIIS T IS AAC IO O 1 <3 — <O 1 <>

FORMATO EVALUACION DE LA CAPACITACION
NOMBRE DEL EVENTO:

FECHA DEL EVENTO:

NOMBRE DEL DOCENTE:

Esta evaluacion tiene como objetivo medir las fortalezas y oportunidades de mejoramiento del servicio de
capacitacion, de tal forma que basados en sus apreciaciones podamos optimizarlo. Agradecemos su contribucién,
diligenciando el siguiente cuestionario con objetividad e imparcialidad. Para responder, favor utilizar las alternativas
de calificacion que se estipulan a continuacién, colocando una X sobre la calificacion seleccionada (Siendo O la
menor puntuaciéon v 5 la mavor)

1.SOBRE EL DOCENTE
ITEM A EVALUAR 0] 1 2 3 4 5

1.Conocimiento y dominio del tema

2.Habilidad para comunicarse y transmitir ideas

3.Habilidad para responder preguntas individuales, sin afectar
las grupales

4.Habilidad para orientar la realizacion de los talleres

5.Habilidad para identificar las expectativas de Ilos
participantes y acordar los objetivos del seminario

6.Habilidad para orientar al grupo hacia los objetivos del
seminario

7.Utilizacion de las ayudas educativas

8.Puntualidad

9.Presentacion personal

10.Da a conocer el programa que se va a desarrollar en el
seminario
11.Respeta las ideas y aportes de los participantes

12.Favorece el trabajo en equipo

2.SOBRE EL CURSO
ITEM A EVALUAR 0 1 2 3 4 5
1.Cumplimiento del programa propuesto
2.Contenido tematico teniendo en cuenta su utilidad practica
3.Utilidad material para el logro de los objetivos planteados
4.Utilidad de los talleres
5.Logro de los objetivos propuestos

6.La metodologia utilizada dentro del curso le permite
identificar mejoras a realizar en el disefio de este servicio

3.SOBRE LA LOGISTICA DEL CURSO
ITEM A EVALUAR o 1 2 3 4 5

1. Horario del curso

2.Salén donde se realiz6 el curso
3.Atencion general recibida

4.Entrega oportuna del material necesario

4.0OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES
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CONCLUSIONES

v" Una vez realizada la evaluacion del desempefio al Talento Humano en Gobierno
Autonomo Descentralizado Municipal del canton Mera en el periodo 2017, se pudo
constatar que el nivel de rendimiento de los funcionarios se encuentra dentro de los
parametros aceptables.

v Se logro desarrollar satisfactoriamente el marco teérico que sustenta el proceso de
evaluacion del desempefio al Talento Humano, sirviendo de base y guia al ser un
mecanismo de rendicion de cuentas basado en una comparacion de los resultados
alcanzados con los resultados esperados por las unidades internas de la institucion.

v" Una vez efectuadas las encuestas a todos los funcionarios que laboran dentro del
Gadm del cantdn Mera, se pudo determinar que en la institucion se aplican
evaluaciones del desempefio al Talento Humano de manera empirica y a la vez en
forma de autoevaluacion, esta institucion no se basaba en lo dictaminado por el
Ministerio de Trabajo a través de la Ley Organica de Servicio Civil y Carrera
Administrativa y de Unificacion y Homologacion de las Remuneraciones del Sector
Publico, que estipula que las evaluaciones deben contar con una comision
responsable que asegure que las evaluaciones se realizan bajo conceptos de justicia,
imparcialidad y objetividad, ademas no cuentan con un ente regulador que resuelva
los reclamos cuando existe un desacuerdo en el puntaje obtenido. Por otro lado, a
los funcionarios que alcanzaron un puntaje maximo en sus evaluaciones no fueron
acreedores de incentivos en reconocimiento a su esfuerzo y dedicacion.

v Finalmente, aplicadas las evaluaciones del desempefio al Talento Humano, mediante
mecanismos y procedimientos a seguir en base a la Norma Técnica de Calificacion
de Servicios y Evaluaciones de Desempefio, se pudo identificar en los resultados
obtenidos por funcionarios del Gadm del cantén Mera en cuanto al factor del
conocimiento, su calificacion fue no satisfactoria, debido a la falta de
capacitaciones, falta de seguimiento y apoyo en la preparacion continua profesional

de los funcionarios.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda al Departamento de Talento Humano reestructurar una comisién
reguladora responsable de la aplicacién de la evaluacion del desempefio integrado
por un Delegado Legal, jefe inmediato de cada departamento, Comité de Reclamos
y conjuntamente con la Unidad de Gestion de Talento Humano.

El Departamento de Talento Humano debe realizar la evaluacion de 360 grados
donde el trabajador sea evaluado por todo su entorno de esta manera visualizar
resultados reales que ayuden al cumplimiento de los objetivos de la Institucion.

Se recomienda cumplir con programas de capacitacion posteriormente a las
evaluaciones efectuadas, de tal manera que se logre potencializar las habilidades,
destrezas y conocimientos de los funcionarios, para mejorar el desempefio de los
mismos y que a futuro sus resultados vayan perfecciondndose de acuerdo a las
exigencias que amerite la organizacion en base a las metas previamente establecidas.
Los responsables de la aplicacion del Subsistema de Evaluacion de Desempefio
deben ejercer un seguimiento continuo posterior a la obtencién de las puntuaciones
de las evaluaciones del Talento Humano del Gadm del canton Mera, reconociendo a
los mejores puntuados a través de gratificaciones honorificos, becas dentro y fuera
del pais, de igual manera ejercer un seguimiento a los funcionarios de menor puntaje
a fin de conocer cuales son sus inconvenientes y crear con ello planes de accién

correctivos ayudandoles a superar sus dificultades.
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ANEXOS

Anexo A: Encuesta: Trabajadores

€ADE
ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA DE CHIMBORAZO

FACULTAD DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS
ESCUELA DE INGENIERIA DE EMPRESAS

Objetivo: La presente encuesta es de caracter académico, tiene como objetivo
recopilar informacién para conocer datos sobre la evaluacién del desempefio laboral
del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del cantén Mera.

Indicaciones: Lea detenidamente cada pregunta y seleccione la alternativa correcta
que considere mejor para su situaciéon, marcar con una x cada respuesta.

ENCUESTA DIRIGIDA A LOS TRABAJADORES

éUsted esta de acuerdo con que se aplique la Evaluacién del Desempeiio
laboral en el GADM del cantén Mera?

e ol

éTiene usted los conocimientos necesarios sobre la manera de
evaluacion del desempefio en especial sobre el formulario EVAL-017?

no [ X ]

¢ Si la respuesta es NO, considera usted que se deberia socializar de
manera frecuente sobre los parametros de evaluacion?

o

Una vez realizada la evaluacion es usted notificado con el resultado de las

mismas.
o Ea

¢ Si es resultado fue satisfactorio, considera usted que se debe incentivar

a los resultados?
e

Sl
¢En caso de obtener una buena calificaciéon, de que incentivo le gustaria
ser participe?

Vacaciones l:l Econdémico ‘:] Capacitaciones
Ascenso C] Otros l:l

Si

i

Sl

A

Si

B

A



Anexo B: Encuesta directores departamentales

€ADE
ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA DE CHIMBORAZO

FACULTAD DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS
ESCUELA DE INGENIERIA DE EMPRESAS

Objetivo: La presente encuesta es de caracter académico, tiene como objetivo
recopilar informacién para conocer datos sobre la evaluacién del desempefio laboral
del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del cantéon Mera.

Indicaciones: Lea detenidamente cada pregunta y seleccione la alternativa correcta
que considere mejor para su situacién, marcar con una x cada respuesta.

ENCUESTA DIRIGIDA A LOS DIRECTORES DEPARTAMENTALES

1. ¢Conoce usted los parametros que se utilizan al momento de la
evaluaciéon?

si [ ] N

2. Indique cuales son los beneficios que se obtienen al realizar la evaluacién
del desempeiio.

Sobresaliente \:‘ Muy satisfactorio
Satisfactorio :] Insatisfactorio [:]
Muy insatisfactori1:|

3. ;Considera usted que se deberia aplicar otro método de evaluacion?

S| e NO

4. ;Considera usted que aplicar la evaluacién del desempefio laboral resulta
beneficioso para el GADM?

5. Sila respuesta fue un Si, le beneficia para que se tome en cuenta la
capacitacion

s x| o =

6. La evaluacion del desempefio sirve para realizar un plan de capacitacion,
y elaborar un plan de incentivos:

28

Si NO



Anexo C: Encuesta departamento de talento humano

ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA DE CHIMBORAZO

FACULTAD DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

: ESCUELA DE INGENIERIA DE EMPRESAS

Objetivo: La presente encuesta es de caracter académico, tiene como objetivo
recopilar informacién para conocer datos sobre la evaluaciéon del desempefio laboral
del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del cantén Mera.

Indicaciones: Lea detenidamente cada pregunta y seleccione la alternativa correcta
que considere mejor para su situacién, marcar con una x cada respuesta.

ENCUESTA DIRIGIDA AL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

1. ¢Trabaja usted es forma conjunta con los jefes departamentales para
realizar la evaluacién del desempeiio?

sl ¥, NO

2. ¢Notifica usted a los jefes departamentales y trabajadores la fecha y
hora de la evaluacién?

Si N NO

3. ¢Realizan capacitaciones al personal sobre los parametros a evaluar?

Si NO | X

4. ¢Considera usted que aplicar la evaluacion del desempeiio laboral resulta
beneficioso para el GADM?

Sl e NO

5. Laevaluacion del desempeiio sirve para realizar un plan de capacitacion, y
elaborar un plan de incentivos:

Si

6. ¢Una vez conocido los
accion para mejorar los

acion realizan un plan de

S| No | K




Anexo D: Fotografias
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Anexo E: Formulario EVAL-O1

POLICIA MUNICIPAL

lidos y Nombre del jefe Inmediato o superior inmediato (Evaluador):
de Evaluacién (dd/mm/aaaa):

IINDICADORESDEGESTIONMPUESTO: # Actividad 9 Factor: 60%

Tapuy Papa Jenny Mirella

Policia Municipal

Bachiller

Lic. Edgar Antonio Preciado Flores

1/1/2017 Hasta: 16/12/2017

la Municipalidad

eventos programados

Meta del
: Periodo % de Nivel de
Descri| de Actividades Indicador Evaksad Cum, limient Cumplimiento
pcién plidos Cu
(nimero)
# de Inspecciones realizadas/# de

Inspecciones de Mercados y Ferias s planif = 80 80 100 5

# de Inspecciones Realizadas / # de
inspecciones a lugares y vias publicas inspecoh Programadas 70 67 96 5
Atiende a clientes, usuarios que requieran| # de usuarios que requieren cita con el 100 0 0 4

hablar con el Alcalde Alcaide/ # de usuarios programados
Colabora con los diferentes Departamentos| #de colaboraciones realizadas/ # de 20 17 85 4

Municipales colaboraciones pedidas
—

S #de notificaciones entregadas/ # de

[Entrega de Notificaciones de cartera vencida ; progra 75 70 93 5
# de documentacion enviada / numero de|
Despacho de Dcomuentancion ot o s 100 o8 o8 5
Control de venta de bebidas alcoholicas en #de operativos realizados/ # de 53 53 100 5
bares, cantinas, etc (PATENTE MUNICIPAL) operativos programados
g e #de informes presentados/ # de informes 20 20 100 5
programados
O # rentos Asi #

Brindar Seguridad a Eventos Organizados por| numero de evi isitidos/ # de 20 30 100 5




% DE

¢ A més del cumplimiento de la totalidad de metas y objetivos se adelanté y APLICAEL +4% AUMENTO
cumplié con objetivos y metas previstas para el siguiente periodo de
evaluacién ? 0
Total Actividades Esenciales:  56,7%

. ; Nivel de
CONOCIMIENTOS # Conocimientos: 6 Factor: 8% Coasiiiants
Conocimientos Informaticos Muy Bueno
Leyes y ordenanzas Municipales Sobresaliente
Conociemientos de Relaciones Humanas Muy Bueno
Conocimeintos Basicos de Secretariado Muy Bueno
Conocimientos Matematicos Muy Bueno
Atencion al Cliente Sobresaliente

Total Conocimientos: 6,7%
COMPETENCIAS TECNICAS DEL
# Competencias: 8 Factor: 8%
PUESTO
DESTREZAS Relevancia Comportamiento Observable Nivel de Desarrollo
. Desarrolla estrategias para la optimizacién de los recursos Altamente
Generacion de ideas Media humanos, materiales y econdmicos. Desarrollada
Comprende las ideas presentadas en forma oral en las
Comprensién oral Alta reuniones de trabajo y desarrolla propuestas en base a los Desarrollada
requerimientos.
R tr i ks Baia Busca informacioén con un objetivo concreto a través de Altamente
ecopifacio n ) preguntas rutinarias Desarrollada



Altamente

Organizacién de la informacion Media Clasifica y captura informacion técnica para consolidarios. Desariolada
2 ) Utiliza las matematicas para realizar célculos de complejidad
Destroza matemética Mece media. (Ejemplo liquidaciones, conciliaciones bancarias, etc.) Desarrollada
> ! Escribir documentos de mediana complejidad, ejemplo (oficios,
Expresion escrita Media rouarse) Desarrollada
J IMonitorea el progreso de los planes y proyectos de la unidad
Morareo § oono} Mecka administrativa y asegura el cumplimiento de los mismos. Desarrollada
Manejo de recursos financieros Media Prepara y maneja el presupuesto de un proyecto a corto plazo Medianamente
Desarrollada
Total Competencias Técnicas del Puesto : 6,5%
|COMPETENCIAS UNIVERSALES # Competencias: 6 Factor: 8%
ESTOS CAMPOS DEBEN SER LLENADOS OBLIGATORIAMENTE :
% Frecuencia de
DESTREZA Relevancia Comportamiento Observable Aplicacidn
1Realiza trabajos de investigacion que comparte con sus
compafieros. Comparte sus conocimientos y experiencias :
APRENDIZAJE CONTINUO Alta actisndo oomo agete de oty i Siempre
ideas y tecnologias. S
Utiliza las normas, la cadena de mando y los procedimientos
CONOCIMIENTOS DEL ENTORNO Baja iestablecidos para cumplir con sus responsabilidades. RespondeAlguna vez
ORGANIZACIONAL R 5%
a los requerimientos explicitos.
Construye relaciones beneficiosas para el usuario externo y la
institucion, que le permiten alcanzar los objetivos
RELACIONES HUMANAS Alta organizacionales. Ideriifa y cres rueves i en Frecuentemente
beneficio de la institucién.
Modifica las acciones para responder a los cambios
ACTITUD AL CAMBIO Alta organizacionales o de prioridades. Propone mejoras para la Frecuentemente
organizacion.
Modifica los métodos de trabajo para conseguir mejoras. Actlia
ORIENTACION A LOS RESULTADOS Media para lograr y superar niveles de desempefio y plazos Siempre
establecidos.
Demuestra interés en atender a los usuarios internos o externos
ORIENTACION DE SERVICIO Alta con rapidez, diagnéstica co telar idad y plantea 1Siempre
soluciones adecuadas.
Total Competencias Universales: 6,6%
TRABAJO EN EQUIPO, INICIATIVA Y LIDERAZGO Factor: 16%
Frecuencia de
DESCRIPCION | RELEVANCIA COMPORTAMIENTO OBSERVABLE Aotiasiia
Crea un buen clima de trabajo y espiritu de cooperacién. Resuelve los conflictos que se puedan producir
TRABAJO EN EQUIPO Alta dentro del equipo. Se considera que es un referents en el manejo de equipos de trabajo. Promueve el Siempre
trabajo en equipo con otras 4reas de la organizacion




INICIATIVA Alta Se anticipa a las situaciones con una vision de largo plazo Siempre

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

LIDERAZGO

Total Trabajo en Equipo, Iniciativa y Liderazg_;o: 16%
OBSERVACIONES DEL JEFE INMEDIATO (EN CASO DE QUE LAS TENGA):

Nom la

No. DE APLICA DESCUENTO A LA % DE
::Im :utl:j' DESCRIPCION FORMULARIO | EVALUACION DEL DESEMPENO | REDUCCION

FACTORES DE EVALUACION ALCANZADA
(%)
Indicadores de Gestion del puesto 56,7
Conocimientos 6,7
Competencias técnicas del puesto 6,5
Competencias Universales 6,6
Trabajo en equipo, Iniciativa y Liderazgo 16,0
Evaluacién del ciudadano ( - ) 0,0

TOTAL EVALUACION DEL DESEMPENO: 92,5

EXCELENTE: DESEMPENO ALTO

FUNCIONARIO (A) EVALUADOR (A)
“Fecha (dd/mm/aaaa): [ 2711212017

CERTIFICO: Que he evaluado al (a la) servidor (a) acorde al procedimiento de la norma de Evaluacion del Desempefio.

FIRMA\”, 74 \N O
Evaluador o jefe Itgdliatp %
Lic. Edgar Antonio Precia es




Anexo F: Formulario EVAL- O1

SECRETARIA

0388 Ent FORMULARIO MRL-EVAL-01 - MODIFICADO

Reyes Cordova Karla Amanda
inacién del Puesto que Desempeiia: Secretaria General
Licenciada en Secretaria General
lidos y Nombre del jefe Inmediato o superior inmediato (Evaluador): Licenciado Gustavo Silva

de Evaluacién (dd/mm/aaaa): Desde: 1/1/2017 Hasta:

16/12/2017

INDICADORES DE GESTION DEL PUESTO: # Actividades: 6 Factor:  60%

Meta del

Periodo % de Nivel de

Desc de Actividades Indicador Evaluad
ripcién Cumplidos c limient Cumplimiento

(ntimero)
Elabora, organiza, concede y coordina la
lagenda del Alcalde de acuerdo a prioridades de|  * °° m::‘;‘:f;:!wﬁ ";’ % 100 80 80 3
icada sector. i
Prepara  Antecedentes y Documentacion|

# de documentos para firmas del Alcalde
Necesaria para reuniones de Trabajo de la| i doca programados 62 62 100 5
Alcaldia
Atiende a clientes, usuarios que requieran| # de usuarios que requieren cita con el 100 % % 4
hablar con el Alcalde Alcalde/ # de usuarios programados
ngepta o = y - #de registros de comunicaciones
registro de las comunicaciones entrantes y s vaciaos o 20 20 100 5
salientes de la Alcaldia STTMN X CRTRPENCS pReNs
. #de llamadas telefonicas y mensajes
ecepta |l
Meads. y: 1 Jamecss lefonioss .y atendidos/ # de llamas y mensajes 50 43 96 5
mensajes
programados

D S oaiemnie # de documentacion enviada / numero de| 100 o8 %8 5

docuementacion enviada progrmada




% DE

¢ A mas del cumplimiento de la totalidad de metas y objetivos se adelanté y APLICAEL +4 % AUMENTO
cumplié con objetivos y metas previstas para el siguiente periodo de
evaluacion ? 0
Total Actividades Esenciales: 52,5%
F Nivel de
CONOCIMIENTOS # Conocimientos: 6 Factor: 8% Convolniain
Generacion de Ideas Muy Bueno
Identificacion de Porblemas Muy Bueno
Planificaion y Gestion Muy Bueno
Organizacion de la Informacion Muy Bueno
Conociemientos de Relaciones Humanas Muy Bueno
Jucio y Toma de Decisiones Sobresaliente
Total Conocimientos: 6,3%
COMPETENCIAS TECNICAS DEL
# Competencias: 8 Factor: 8%
PUESTO
DESTREZAS Relevancia Comportamiento Observable Nivel de Desarrollo
Lee y comprende documentos de alta complejidad, Elabora Altamente
Comprension escrita Alta propuestas de solucion o mejoramiento sobre la base del nivel D lad
de comprension esarrollada
Comprende las ideas presentadas en forma oral en las
Comprension oral Alta reuniones de trabajo y desarrolla propuestas en base a los Desarrollada
requerimientos.
RecOnBAIN b inforricin Baia Busca informacién con un objetivo concreto a través de Altamente
P 4 preguntas rutinarias. Desarrollada




; Utiliza las matemaéticas para realizar calculos de complejidad  |Altamente
Desrézx mutanedes Necs media. (Ejemplo liquidaciones, coniliaciones bancarias, etc.) | Desarrollada
Organizacién de fa informackén Alta Define niveles de informacion para la gestion de una unidad o |Altamente
1proceso. Desarrollada
Comprension oral Media #N/A Desarrollada
Exprasion secrita Media Escnbir documentos de mediana complejidad, ejemplo (oficios, Desarolada
circulares)
Monitoreo y control Baja Analiza y corrige documentos. Desarrollada
Total Competencias Técnicas del Puesto : 7%
COMPETENCIAS UNIVERSALES # Competencias: 6 Factor: 8%
ESTOS CAMPOS DEBEN SER LLENADOS OBLIGATORIAMENTE :
3 Frecuencia de
DESTREZA Relevancia Comportamiento Observable Aplioacidn
Mantiene su formacion técnica. Realiza un gran esfuerzo por 2
APRENDIZAJE CONTINUO Media ek rwis habl y g Siempre
|dentifica, describe y utiliza las refaciones de poder e influencia
EONOCTIEN Ve = h oD Media existentes dentro de la institucion, con un sentido claro de lo Siempre
ORGANIZACIONAL G SA
que es infiuir en la institucion.
Construye relaciones beneficiosas para el usuario externo y la
institucion, que le permiten alcanzar los objetivos 3
RELACIONES HUMANAS Alta {organizacionales. Identifica y crea n o - Siempre
tbeneficio de la institucion.
Modifica las acciones para responder a los cambios
ACTITUD AL CAMBIO Alta organizacionales o de prioridades. Propone mejoras para la Siempre
organizacién.
S Modifica los métodos de trabajo para conseguir mejoras. Actla
ORIENTACION A LOS RESULTADOS Media para lograr y superar niveles de desempefio y plazos Siempre
restablecidos.
Demuestra interés en atender a los usuarios internos o externos
ORIENTACION DE SERVICIO Alta con rapidez, diagndstica cor tte lar idad y plantea 1Siempre
soluciones adecuadas.
Total Competencias Universales: 8%
TRABAJO EN EQUIPO, INICIATIVA Y LIDERAZGO Factor: 16%
Frecuencia de
DESCRIPCION | RELEVANCIA COMPORTAMIENTO OBSERVABLE Aplicacién
Crea un buen clima de trabajo y espiritu de cooperacion. Resuelve los conflictos que se puedan producir
ITRABAJO EN EQUIPO Alta dentro del equipo. Se considera que es un referente en el manejo de equipos de trabajo. Promueve el | Siempre
trabajo en equipo con otras areas de la organizacion.




INICIATIVA Alta Se anticipa a las situaciones con una vision de largo plazo Siempre

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

LIDERAZGO

Total Trabajo en Equipo, Iniciativa y Liderazgo: 16%
OBSERVACIONES DEL JEFE INMEDIATO (EN CASO DE QUE LAS TENGA):

" Nombre de la

persona PCION No. DE APLICA DESCUENTO A LA % DE
realizs I :::,. o FORMULARIO | EVALUACION DEL DESEMPENO | REDUCCION

FACTORES DE EVALUACION ALCANZADA
(%)
Indicadores de Gestion del puesto 52,5
Conocimientos 6,3
Competencias técnicas del puesto 7,0
Competencias Universales 80
Trabajo en equipo, Iniciativa y Liderazgo 16,0
Evaluacion del ciudadano ( - ) 0,0

TOTAL EVALUACION DEL DESEMPENO: 89,8

MUY BUENO: DESEMPENO MEJOR A LO ESPERADO

FUNCIONARIO (A) EVALUADOR (A)
Fecha (dd/mm/aaaa): T 27112/2017

CERTIFICO: Que he evaluado al (a la) servidor (a) acorde al procedimiento de la norma de Evaluacion del Desempefio.

FIRMA .| 02 ol
Evaluador o jefe Inmediato "/ /]
Licenciado Gustavo Silva ; :




Anexo G: Formato evaluacion del ciudadano

SENRES @) Corporacion Nacional

de Finanzas Populares 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 afectara la evalucién de
los servicios.

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

Denuncia D Queja D Sugerencia D
DESEMPENO DEL SERVIDOR O FUNCIONARIO

Motivo Descripciéon Marque con (X)

Mal trato No fue cordial o le irrespetd

Servicio Inoportuno |Demora en los trdmites o pérdidas de documentos

Ineficiencia en la
prestacién 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 descripcién:

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

Cargo del/os funcionario/s inculpado/s




De qué manera prefiere ser contactado
Direccidn 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 SIC] NO []
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 Investigd y da fe del hecho
N° de Cédula: sl [ NO [
Una vez lleno el formulario, siga los siguientes pasos: 55
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, sera 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.




Anexo H: Formato acta de entrega de resultados

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO

MUNICIPAL DEL CANTON MERA

COMISARTA MUNICIPAL
ADMINISTRACION 2014-2019

Mera, Enero 08 del 2018

Ingeniero -

Fernando Llerena
JEFE DE ADMINISTRACION DE TALENTO HUMANO
Presente.-

S
De mi consideracion:

Por el presente hago llegar a usted un cordial y atento saludo con el deseo de éxitos en sus
funciones encomendadas.

En referencia al memorando Circular 116-JATH-FLL-GADMM-2017, remito la evaluacion del afio
2017 de la compafiera Jenny Tapuy —Policia Municipal perteneciente a LOSEP.

Informacion que remito para los fines pertinentes.

b_x \
08/01/{8

Lic. Edgar Preciado
COMISARIO MUNICIPAL



Anexo |: Formato resultados evaluacion de desempefio 2018
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Anexo J: Formato resultados evaluacién de desempefio 2018

PERSONAL A CONTRATO

a G.A.D. MUNICIPAL

N
ADMINISTRACION 2014 -2019

NOMBRE DE LA INSTITUCION:
PERIODO DE LA EVALUACION:

FECHA DENOTIFICACION:
ANALISIS DE RESULTADOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO PERSONAL CONTRATADO

ANALISIS DE RESULTADOS
GAD MUNICIPAL DEL CANTON MERA

ENERO 2018 A DICIEMBRE 2018

11122018

CALIFICACI
ONDEL | CALIFICACION
CEDULADE | DENOMINACION JEFE | DEL CALIFICACION | ESCALA DE
APELLIDOS NOMBRES | IDENTIDAD |DELPUESTO  |UNIDAD | CIUDAD | INMEDIATO | CIUDADANO TOTAL | CALIFICACION
AUXILIAR DE DESARROLLO EXCELENTE
ALTAMIRANO QUISHPE | KAREN NICOLE 160047089 | FARMACIA LOCAL MERA 90,00 90,00 DESEMPENO
OBRAS
ALTAMIRANO VACA | ABRAHAM 1800756528 | JORNALERO PUBLICAS MERA 87,00 87,00 MUY BUENO
OBRAS
ARANDA JAMA MIGUEL ANGEL 1720125010 | JORNALERO PUBLICAS MERA 83,50 83,50 MUY BUENO
INSPECTOR DE
MAQUINARIA,
VEHICULOS Y OBRAS
ARTEAGA FLORES PABLO VINICIO 1703656443 | TRABAJOS PUBLICAS MERA 8190 8790 MUY BUENO
BATALLAS KARLA ASISTENTE PROCURADUR EXCELENTE
BALLESTEROS GABRIELA 1600711491 | ADMINISTRATIVO [ IASINDICA | MERA 98.80 98.80 DESEMPENO
GESTION
AMBIENTAL,
ARIDOS,
ANALISTA DE PETREOS Y
ANDREA GESTION DE GESTION DE EXCELENTE
BELTRANCONLAGO | CAROLINA 1600449704  RESIDUOS RIESGOS MERA 9210 92,01 DESEMPENO
XAVIER JEFE DE AVALUOS Y | OBRAS EXCELENTE
CASCO AGUDELO RODRIGO 1600379455 | CATASTROS PUBLICAS MERA 97,00 97,00 DESEMPENO
MAURICIO OBRAS EXCELENTE
CANARTE PARRALES [ HORACIO 1309793329 | FISCALIZADOR PUBLICAS MERA 96.60 96.60 DESEMPENO
MAURICIO ANALISTA DE OBRAS EXCELENTE
CHICAIZANARVAEZ | RODRIGO 1600542144 | OBRAS PUBLICAS | PUBLICAS MERA 9%.70 9%.70 DESEMPENO
ANALISTA DE
SEGURIDAD Y
SALUD TALENTO EXCELENTE
CHAVEZ NARANIO RICARDO DAVID 1600508764 | OCUPACIONAL HUMANO MERA 9.10 99.10 DESEMPENO
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