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RESUMEN

La evaluacion del desempefio del talento humano de las &reas administrativa y financiera del
GAD municipal del canton Bafios de Agua Santa, provincia de Tungurahua, periodo 2019.,
tiene la finalidad mejorar el nivel del desempefio de los colaboradores del departamento
Administrativa y Financiera del GAD. Lo cual contribuira a que la institucion sea mas eficiente
en sus actividades diarias. Para la investigacion se realiz6 encuesta a los colaboradores del
municipio, con la tabulacién de los datos y un anélisis FODA se determind las falencias para
proceder a plantear el modelo de la evaluacidn, donde se evidencio que dentro del municipio la
seleccidn, ubicacion de puestos no estan acorde a su perfil de carrera, ademas de conocer el bajo
nivel de rendimiento laboral mediante la atencion al usuario, motivo por el cual se propuso un
disefio de la evaluacién de 360° grados en el GADBAS, con lo que se orienta al evaluador
formular estrategias y llevar a cabo la ejecucion del plan de mejora para cumplir con sus
objetivos a corto plazo. Se recomienda a las autoridades del GAD municipal del Cantdn Bafios
de Agua Santa implementar el formato de evaluacién planteada en esta investigacién con la
finalidad de garantizar la sostenibilidad y llevar un correcto funcionamiento de las actividades
en los puestos de trabajo y tareas encomendadas a cada colaborador para cumplir las metas y

objetivos de la institucién.

Palabras Claves: <CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS>, <EVALUACION
DEL DESEMPENO>, <TALENTO HUMANO>, <FODA>, < CAPACITACION >, < BANOS
DE AGUA SANTA (CANTON) >
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ABSTRACT

The Evaluation of the performance of the human talent of the administrative and financial areas
of the municipal GAD of the municipality Bafios de Agua Santa, province of Tungurahua,
period 2019; aims to improve the level of performance of the employees of the Administrative
and Financial Department of the GAD, which will contribute to make the institution more
efficient in its daily activities. For the investigation, surveys were carried out to the
collaborators of the municipal GAD, with the tabulation of the data and a FODA analysis, the
shortcomings were determined to propose the evaluation model, where it was evidenced that
within the institution, the selection location of positions is not consistent with the career profile,
in addition to knowing the low level of work performance through customer service, which is
why a 360-degree evaluation design was proposed in the GADMBAS, with which the evaluator
is oriented to formulate strategies and carry out the execution of the improvement plan to meet
its short or long term objectives. It is recommended to the authorities of the GAD of the
municipality Bafios de Agua Santa to implement the evaluation format proposed in this research
in order to guarantee sustainability and to ensure the proper functioning of the activities in the

jobs and assigned tasks to each employee to meet the goals and objectives of the institution.
Keywords: <ECONOMIC AND ADMINISTRATIVE SCIENCES> <PERFORMANCE

EVALUATION> <HUMAN TALENT> <FODA> <TRAINING> <BANOS DE AGUA
SANTA> <MUNICIPALITY>
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INTRODUCCION

Una de las actividades que se vienen desarrollando a nivel nacional como internacional en cada
Institucion de los ultimos tiempos, es la evaluacion del desempefio laboral y por esta razon las
entidades publicas mantienen procesos de monitoreo para conocer a sus objetivos y metas
alcanzadas en un periodo determinado; por esta razon es de vital importancia aplicar una
evaluacion del desempefio por competencias, permitiendo establecer fases de cambio y mejora
en el manejo del capital humano.

El 1° Capitulo Marco Teorico: estd conformado por sus definiciones y un anélisis personal del
mismo ya que al tener correctamente estructurado el presente capitulo refleja claramente las
actividades que se realiz6 conociendo: objetivos laborales, fines laborales, tipos de
competencias laborales, idea a defender enlazando la variable independiente como dependiente,

ademas la informacién del GAD Municipal del cantén Bafios de Agua Santa.

El 2° Capitulo Marco Metodol6gico: se habla sobre las modalidades de investigacién
englobando la poblacién y muestra, los métodos, técnicas e instrumentos y en la cual se verifica
la idea a defender, mediante las fases de evaluacion del desempefio laboral que se ejecuté en la

investigacion.

El 3° to Capitulo Resultados y discusion de resultados: refleja los resultados mediante graficos
delas encuestas mismo que se encuentra desglosado por los procesos que posee el GAD
Municipal del canton Bafios de Agua Santa, Procesos Habilitantes de Apoyo y los Procesos
Agregados de Valor; ademas en este capitulo cuenta con los factores que se evalud y la escala
de calificacion. De esta manera se encuentra consolidada la presente investigacion; dando
garantia para la toma correcta de decisiones frente a los factores que se evalud ubicando
correctamente al personal idoneo que cumpla a cabalidad cada actividad encomendada por el

jefe inmediato.



PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En nuestro pais, parece no dar mayor importancia a la evaluacidon; esta funcién es apenas una
operacion reducida y deformada del amplio campo que esta representa, otras funciones e

instancias del GAD casi no son evaluadas.

El departamento de Talento Humano del GAD Municipal del canton Bafios de Agua Santa, no
ha realizado una evaluacion del desempefio laboral siendo este muy importante no solamente
desde el punto de vista productivo sino también en lo social ya que esta investigacion brindaria
un mecanismo de apoyo donde se encamine al cumplimiento y la satisfaccion de los objetivos
institucionales. Por tal motivo para dar una solucion a esta problematica se ha creido
conveniente realizar la evaluacion del desempefio en donde se pueda verificar el dinamismo
personal y profesional de cada uno de los servidores publicos. Por la falta de empoderamiento e
incentivar a cada uno del personal para lograr lazos de comparierismo en el crecimiento personal
y de esta forma la entidad municipal se sienta comprometida con sus usuarios al realizar las

tareas.

La evaluacién del desempefio de las areas Administrativa y Financiera del GADM del cantén
Bafios de Agua Santa, permitird identificar cuales son los puntos que se deben mejorar en
cuanto a la satisfaccion de cada colaborador, este resultado contribuird a percibir la mejora en:
capacitacion, ascensos, optimizacion de procesos y recursos. Ayuda a tomar decisiones
propicias, lo cual permitird dar una retroalimentacion al personal, que afecten en el desempefio

del cargo y elaborar un plan para mejorar el desempefio

Formulacién del Problema

¢Cémo ayudaria la evaluacion del desempefio laboral al personal administrativo y financiero del
GAD Municipal del canton Bafios de Agua Santa(GADMBAS)?

Sistematizacién del problema

¢Dispondrd el GADMBAS de un sistema de evaluacion del desempefio del Personal

Administrativo y Financiero?

¢Como ayudara un sistema de evaluacion de desempefio laboral en el personal administrativo y

financiero?



¢De qué forma el modelo de evaluacion facilitara satisfacer las necesidades del colaborador de
forma adecuada en el GADMBAS?

JUSTIFICACION

La participacion activa del Talento Humano en la actualidad es de vital importancia, ya que este
depende la evolucién y competitividad de una empresa, y por medio de la capacitacion se
rompen paradigmas para el logro continuo y un aprendizaje participativo. Por otra parte la
gestion del Talento Humano debe permitir que la mayoria de los seres humanos accedan a los
conocimientos, ya que tiempo atrds solo tenian acceso las personas de buena posicion
econdmica, esto ha cambiado por los adelantos tecnoldgicos y ha permitido que todos accedan
el debido a la globalizacion en un mundo competitivo; En todas las organizaciones los
procedimientos administrativos, gerenciales y tecnoldgicos son rutinas que con el paso del
tiempo se convierten en tareas cotidianas y que van experimentando transformaciones para dar
respuesta a las exigencias del entorno lo que hace necesario el uso de herramientas que sefialen

los lineamientos de cada uno de los procesos dentro de la institucion.

Otro factor relevante de dicha accion es poder obtener el resultado de como se podria
aprovechar de la mejor manera posible los recursos humanos disponibles; asi mismo sirve como
soporte para el ascenso y cesacion, la concesion de otros estimulos que contemple la LOSEP o
los Reglamentos, tales como: menciones honorificas, licencias para estudio, becas y cursos de
formacion, capacitacion e instruccion. Adicionalmente, es importante mencionar que la referida
evaluacion del desempefio es necesaria también para tomar decisiones sobre el comportamiento
del funcionario/a publico en relacidn a sus funciones y brindar retroalimentacion a la fuerza
laboral respecto de su desempefio, ya que casi todas las personas necesitan y esperan fortalecer
su desenvolvimiento laboral, pues a partir de esto se puede conocer si las mismas deben

modificar su actitud.

Justificacion tedrica

Esta investigacion se realiza con el propdsito de utilizar diferentes herramientas especializadas
en el campo administrativo; como la aplicacién de procesos que desarrolla cada una de las areas
de la institucién, que servirdn como base para la identificacion de las necesidades de

capacitacion o entrenamiento del personal, para mejorar su rendimiento y productividad.

Justificacion metodologica



Con el fin de dar solucion al problema de investigacion se acudira al método de observacion
para poder analizar y comprender las deficiencias en el Sistema de Evaluacién en el &rea que no
hace posible determinar el nivel de desempefio del Personal Administrativo y Financiero en
relacion al proposito del trabajo, obligaciones, responsabilidades y rendimiento; con resultados
medibles. La construccion de este instrumento técnico debe ejecutarse con la participacion y

cooperacion de los empleados, para evitar un proceso de trabajo demasiado presionado o lento.

Justificacion préactica

La presente investigacion se realiza en base a las necesidades de mejorar el nivel de desempefio
en el area administrativa y Financiera, la cual contribuiran a que el GAD Municipal del cant6n
Bafios de Agua Santa, sea mas eficiente en el desempefio de sus actividades, permite implantar
nuevas politicas de mejora en el desempefio, tomar decisiones y permita corregir los errores del
puesto de trabajo, toda esta informacion se basa en conocimientos adquiridos en las distintas
catedras implantadas en la ESPOCH.



Objetivo General

Evaluar el desempefio del talento humano de las areas administrativas y financiera del GAD

Municipal del canton Bafios de Agua Santa.

Obijetivos Especificos

e Delinear el marco tedrico que sirva de guia para la investigacion.

e Diagnosticar la situacion actual del GAD Municipal del canton Bafios de Agua Santa con

una metodologia adecuada para dar solucién al problema.

o Elaborar una guia para la evaluacion del desempefio laboral de las areas administrativa y
financiera del GADMBAS.



CAPITULO |

1. MARCO TEORICO REFERENCIAL

1.1 Antecedentes de investigacion

1.1.1 Antecedentes Historicos

La Constitucion de la Republica del Ecuador, en el Capitulo Séptimo del Titulo IV, dispone que
la administracién publica constituye un servicio a la colectividad, y se sefiala las instituciones
que integran el sector publico y las personas que tienen la calidad de servidoras y servidores
publicos;

El Art 229 de la Constitucion de la Republica del Ecuador, dispone que "seran servidores y
servidoras publicos todas las personas que en cualquier forma o cualquier titulo trabajo, preste
servicio o ejerza un cargo, funcién o dignidad dentro del sector pablico”. Deben responder
adecuadamente a los requerimientos de la sociedad, en un equilibrio entre el &mbito profesional,

familiar y espiritual.

En la presente investigacion es analizar te6ricamente alguno de los modelos de evaluacion del
desempefio laboral y mostrar algunas ideas en cuanto a la evaluacién del desempefio laboral de

los servidores publicos.

Art. 2.- Objetivo. - El servicio pablico y la carrera administrativa tienen por objetivo propender
al desarrollo profesional, técnico y personal de las y los servidores puablicos, para lograr el
permanente mejoramiento, eficiencia, eficacia, calidad, productividad del Estado y de sus
instituciones, mediante la conformacion, el funcionamiento y desarrollo de un sistema de
gestién del talento humano sustentado en la igualdad de derechos, oportunidades y la no

discriminacion.

Art. 76.- Subsistema de evaluacion del desempefio. - Es el conjunto de normas, técnicas,
métodos, protocolos y procedimientos armonizados, justos, transparentes, imparciales y libres
de arbitrariedad que sistematicamente se orienta a evaluar bajo parametros objetivos acordes

con las funciones, responsabilidades y perfiles del puesto.

La evaluacion se fundamentard en indicadores cuantitativos y cualitativos de gestion,

encaminados a impulsar la consecucion de los fines y propdsitos institucionales, el desarrollo de
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los servidores publicos y el mejoramiento continuo de la calidad del servicio publico prestado
por todas las entidades, instituciones, organismos o personas juridicas sefialadas en el articulo 3
de esta Ley.

Art. 77.- De la planificacion de la evaluacion. - EI Ministerio del Trabajo y las Unidades
Institucionales de Administracion del Talento Humano, planificaran y administraran un sistema
periédico de evaluacion del desempefio, con el objetivo de estimular el rendimiento de las
servidoras y los servidores publicos, de conformidad con el reglamento que se expedira para tal

proposito.

Planificacion y administracion que debera ser desconcentrada y descentralizada, acorde a los

preceptos constitucionales correspondientes.

Las evaluaciones a las y los servidores publicos se realizaran una vez al afio, a excepcion de las
y los servidores que hubieren obtenido la calificacion de regular quienes seran evaluados

nuevamente conforme lo indicado en el Articulo 80 de esta ley.

Corresponde a la Direccion de Desarrollo Humano, evaluar a los servidores publicos mediante
indicadores cuantitativos y cualitativos el desempefio del personal administrativo, en orden a
identificar sus niveles y resultados de gestion y determinar los procesos de mejoramiento

continuo de sus labores y el desarrollo profesional.

Los niveles de eficiencia y eficacia de la gestién organizacional se evalGan a través de la
aplicacién de instrumentos estratégicos con enfoque prospectivo, orientados hacia el alcance de
los objetivos y el trabajo potencial de los empleados. ElI desempefio se define como el
comportamiento que presentan las personas dentro del desarrollo de sus actividades laborales, es
decir aquello que hacen y que los demas perciben como su aporte a la consecucion de cada uno

de los objetivos institucionales.

Especificamente el sector publico, que a través de la historia ha tenido varios cambios en su
gestién, actualmente se rige por la Ley Organica de Servicio Pablico LOSEP y su Reglamento
de Aplicacién. Comprometidos en el crecimiento de la empresa, est4 en capacidad de mejorar el
desemperio del personal, en donde el trabajo sea agradable, las personas se sientan bien y sobre
todo sean mas productivas. Esto permitira desarrollar sus propias capacidades y habilidades en
sus competencias técnicas y genéricas para la realizacion de un conjunto muy diverso de

acciones, tales como generar una red de vinculos, transmitir ideas y conceptos en forma clara 'y



convincente, interactuar en grupos interdisciplinarios, negociar y generar acuerdos, tomar

decisiones, seleccionar y compartir conocimientos.

Por su parte, la evaluacion del desempefio se realiza para establecer si todos/as los/las
integrantes de la entidad realizan su trabajo de la mejor manera posible y si esto es suficiente
para asegurar el logro de las metas y mision de la institucion. En un nivel méas profundo, la
finalidad de esta evaluacion es contribuir al progreso personal y profesional de los/las
Servidores/as Publicos de las empresas 0 instituciones del sector pablico, cuyo procedimiento se
encuentra determinado en la Ley Organica del Servicio Publico, su Reglamento General de

aplicacion y Normativas institucionales.

Otro factor relevante de dicha accion es poder obtener el resultado de cémo se podria
aprovechar de la mejor manera posible los recursos humanos disponibles; asi mismo sirve como
soporte para el ascenso y cesacion, la concesion de otros estimulos que contemple la LOSEP o
los Reglamentos, tales como: menciones honorificas, licencias para estudio, becas y cursos de
formacion, capacitacién e instruccion. Adicionalmente, es importante mencionar que la referida
evaluacion del desempefio es necesaria también para tomar decisiones sobre el comportamiento
del funcionario/a pablico en relacién a sus funciones y brindar retroalimentacion a la fuerza
laboral respecto de su desempefio, ya que casi todas las personas necesitan y esperan fortalecer
su desenvolvimiento laboral, pues a partir de esto se puede conocer si las mismas deben

modificar su actitud.

Se debe evaluar como parte integral de este procedimiento, el perfil del puesto, esto es que se
considere la conducta del Servidor/a Publico en funcion de lo que se espera de él; en otras
palabras, debe medirse la relacién de la persona con la forma de realizar su trabajo y analizar si

esta cumpliendo con lo que se espera de ella.

Como alternativa adicional a lo establecido en la Ley de la materia para la aplicabilidad del
presente particular, podemos indicar que es conveniente involucrar una herramienta de
evaluacion apropiada (incorporando cuestionarios), mismos que deben incluir instructivos;
capacitar con anticipacion a los/las evaluadores/as referente a los temas a estimar, los métodos
para llevar a cabo su labor y las técnicas que usaran, todo esto con el animo de que se realice
una valoracion justa y objetiva de los/las servidores, pues de ello dependera el éxito o fracaso de
la evaluacion del desempefio y como Gltimo punto, se incluye la definicién de las caracteristicas
del puesto a evaluar, ya que tanto el/la evaluador/a como el/la evaluado/a deben tener claros los

conceptos que se tomardn como base de la antes citada actividad



TEMAS DE TRABAJOS DE TITULACION

En una previa investigacién de temas similares a este trabajo de titulacion relacionados con el

tema de investigacion, se logro obtener dos temas que tiene un grado de similitud:

Autora
Julia Irene lturralde Torres
Tema

“LA EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL Y SU INCIDENCIA EN LOS
RESULTADOS DEL RENDIMIENTO DE LOS TRABAJADORES DE LA COOPERATIVA
DE AHORRO Y CREDITO OSCUS LTDA DE LA CIUDAD DE AMBATO EN EL ANO
2.010”.

Obijetivo

Proponer el desarrollo de un modelo de evaluacion de desempefio laboral para mejorar el
rendimiento de los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Oscus Ltda. De la ciudad
de Ambato.

Conclusion

La mejor forma es garantizando la confidencialidad de los participantes y que los evaluados
perciban que no se les estd juzgando ni se pretende hacer ajustes de cuentas, sino mejorar el

desempefio de todo el personal de la Cooperativa
http://repositorio.uta.edu.ec/bitstream/123456789/1786/1/TA0097.pdf


http://repositorio.uta.edu.ec/bitstream/123456789/1786/1/TA0097.pdf

Autor
Johnny Carmita Pacheco Aguirre
Tema

“Evaluacion del Desempefio al Talento Humano de la Empresa Eléctrica Regional del Sur S.A.
de la Ciudad de Loja, Periodo 2011~

Obijetivo

Aplicar indicadores de gestidn del desempefio al personal para medir la eficiencia y eficacia de

sus operaciones.

Conclusion

Con aplicacion del indicador de capacitacion se pudo determinar que un bajo porcentaje del

personal no estd capacitado, de acuerdo a los cargos que desempefian.

http://dspace.unl.edu.ec/jspui/bitstream/123456789/2071/1/CORRECCI%C3%93N%20DEL %20BORRADOR%20N
%C2%B0%201%202%20BIBLIOTECA.pdf

Autor
Silvia Aracely Vuele Pauta

Tema

SISTEMA DE EVALUACION DE DESEMPENO AL TALENTO HUMANO Y SU
INCIDENCIA EN EL RENDIMIENTO LABORAL DE LA CLINICA TORRE MEDICA SAN
ANDRES DE LA CIUDAD DE SANTO DOMINGO. 2012

Obijetivo

Disefiar un Sistema de Evaluacion de Desempefio al Talento Humano para mejorar el

Rendimiento Laboral de la Clinica “Torre Médica San Andrés” de la ciudad de Santo Domingo,

2012.
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http://dspace.unl.edu.ec/jspui/bitstream/123456789/2071/1/CORRECCI%C3%93N%20DEL%20BORRADOR%20N%C2%B0%201%202%20BIBLIOTECA.pdf

Conclusion

La Gestion del Talento Humano utilizando la técnica de evaluacion de desempefio, apoyara en
la transparencia de todos los programas, procedimientos; con lo cual, todos los colaboradores
conoceran los resultados que se esperan obtener y los factores importantes a considerarse en los

niveles ocupacionales http://dspace.uniandes.edu.ec/bitstream/123456789/1223/1/TUSDADMO056-2015 pdf

1.2 Marco tedrico

1.2.1 La Evaluacion del desempefio

Segun (Chiavenato 1., 2007) La Evaluacion del Desempefio constituye el proceso por el cual se
estima el rendimiento global del empleado. Constituye una funcion esencial que de una u otra

manera suele efectuarse en toda organizacién moderna.

La evaluacion del desempefio supone una herramienta al servicio de la persona, con una
concepcién mas responsable de su trabajo y de la empresa, para la optimizacion de recursos. Es
también una técnica para apreciar sistematicamente, dentro de la mayor objetividad posible, la
actuacion de una persona durante un determinado tiempo, en relacion con su trabajo actual y sus

caracteristicas personales, asi como su contribucion a objetivos previstos (Wether, 1995, pag. 231)

La evaluacion de desempefio es una apreciacion sistematica del desempefio de cada persona en
el cargo o del potencial de desarrollo futuro. Toda evaluacion es un proceso para estimular o
juzgar el valor, la excelencia, las cualidades de alguna persona. La evaluacion de los individuos
gue desempefian roles dentro de una organizacion puede llevarse a cabo utilizando varios
enfoques, que reciben denominaciones como evaluacion del desempefio, evaluacién del mérito,

evaluacion de los empleados, informes de progreso, evaluacion de eficiencia personal, etc. (GIL,
1997, pags. 129-130)

1.2.1.1 Importancia de la Evaluacion del desempefio.

Permite implantar nuevas politicas de compensacion, mejora el desempefio, ayuda a tomar
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.
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1.2.1.2 Objetivos de la Evaluacion del desempefio.

La evaluacion del desempefio no puede restringirse a un simple juicio superficial y unilateral del
jefe respecto del comportamiento funcional del subordinado; es necesario descender mas
profundamente, localizar las causas y establecer perspectivas de comun acuerdo con el

evaluado.

Si se debe cambiar el desempefio, el mayor interesado, el evaluado, debe no solamente tener
conocimientos del cambio planeado, sino también por qué y como deberé hacerse si es que debe

hacerse. (Chiavenato, Entrenamiento y Desarrollo Personal, 1999)

1.2.1.3 Usos de la Evaluacion del Desemperio.

La evaluacién del desempefio no es un fin en si misma, sino un instrumento, medio o
herramienta para mejorar los resultados de los recursos humanos de la empresa. Para alcanzar
ese objetivo basico mejorar los resultados de los recursos humanos de la empresa, la Evaluacion

del Desempefio trata de alcanzar estos diversos objetivos intermedios.

1.2.1.4 Lavinculacion de la persona al cargo.

e Entrenamiento.

e Promociones.

e Incentivos por el buen desempefio.

e Mejoramiento de las relaciones humanas entre el superior y los subordinados.
e Auto perfeccionamiento del empleado.

¢ Informaciones basicas para la investigacion de Recursos Humanos.

e Estimacion del potencial de desarrollo de los empleados.

e Estimulo a la mayor productividad.

e Oportunidad de conocimiento sobre los patrones de desempefio de la empresa.
¢ Retroalimentacion con la informacién del propio individuo evaluado.

e Otras decisiones de personal como transferencias, gastos, etc.
Una de las metas principales de la evaluacion del desempefio es determinar con precision la

contribucion del desempefio individual como base para tomar decisiones de asignacion de

recompensas. Si el proceso de evaluacion del desempefio insiste en los criterios equivocados o
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mide imprecisamente el desempefio real en el puesto, se sobre recompensara o su recompensara

a los empleados (Robbins, 1995, pag. 666)

1.2.2 Propésitos de la Evaluacion del desempefio

o Lessirve alos gerentes para tomar decisiones de recursos humanos generales, tales como
ascensos, despidos, etc.

¢ Identifican los requerimientos de capacitacion y de desarrollo, es decir sefialan las
habilidades del empleado y del mismo modo las aptitudes que presentan y que son
inadecuadas, pero para las que se pueden desarrollar programas destinados a remediarlas.

e Pueden emplearse como medidas con las que se pueden validar los programas de seleccion
y desarrollo, es decir que los empleados recién contratados que presenten un pobre
desempefio pueden ser identificados mediante la evaluacion de desempefio; ademas la
efectividad de los programas de capacitacion y desarrollo se puede establecer evaluando
cuan bien actuaron los empleados en su evaluacion de desempefio.

e Brindan retroalimentacion a los empleados, acerca de la manera en que la organizacion
percibe su desempefio.

e Se emplean como la base para distribuir o repartir las recompensas.

Todos estos prop6sitos son importantes, pero claro como se sabe nuestro interés se encuentra
centrado en el comportamiento organizacional, por tanto, pondremos especial énfasis en la
evaluacion de desempefio en su papel de mecanismo para brindar retroalimentacion y como uno

de los determinantes de la distribucién de las recompensas.

1.2.3 El proceso de evaluar el desempefio

Evaluar a los trabajadores en las organizaciones es tremendamente importante y muy dificil de
lograr de manera adecuada. En efecto, es un proceso sistémico, muy caro y lleva bastante
tiempo construirlo y afinarlo, por lo tanto, la organizacion debe asignarle el tiempo suficiente y
la importancia que requiere; afortunadamente, la mayoria de las organizaciones estan tomando
consciencia de ello, y ya casi no se encuentran empresas publicas ni privadas que sean ajenas a

esta realidad.
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1.2.4  Planificacion del proceso de evaluacion del desempefio

Planificacion del proceso de evaluacion debiera involucrar a todos y cada uno de los aspectos
relacionados, pues una planificacion es un proceso a través del cual se establece el cédmo, quién
y cuando se ejecutaran los planes para alcanzar los objetivos planteados. Esta etapa del proceso
va mucho més alla de determinar algunos puntos de antemano; por lo que es necesario que en
esta etapa la organizacion se introduzca en el tema y busque toda la informacién relevante, de
modo que sepa cudles son los riesgos que enfrenta y que, por lo tanto, debe intentar aminorar,
precisamente a través de la planificacion. Es por esto que resulta imprescindible que la
organizacion, una vez que reconoce la necesidad de realizar la evaluacion del desempefio y
decide implementar un sistema, recopile informacion respecto a todo el proceso. Una vez
conocida esta informacion y divisado el escenario al que se puede enfrentar, la organizacion
debe realizar la planificacion del proceso, de modo que se pueda satisfacer efectivamente sus
necesidades. Posteriormente, debe definir de forma clara y precisa cuél es el objetivo que
persigue al implementar el sistema, pues la planificacion se realiza precisamente para delinear
las acciones que permitan conseguir un objetivo especifico. También debera identificar cuales
son los riesgos que podrian afectar el proceso, a fin de que la planificacion permita aminorar
estos riesgos. Seguidamente, la organizacion debe definir cuél es su poblacion que debe evaluar,
aungue el proceso debiera abarcar a todos los empleados, sin embargo, la organizacion debe
especificar su poblacién y si realizara la evaluacién individualmente o por equipos, por ejemplo,
si es que esta modalidad de trabajo existe en la entidad. Ademas, en esta etapa debe definir el
criterio en el cual basara su evaluacidn, es decir, si evaluara a los empleados con base en sus
resultados, en sus competencias, en sus caracteristicas, etc. Esto con base en lo que la
organizacion considere mas apropiado. Y también debe definir la dimension general que
condicionara la evaluacion. Una vez que tiene claro la poblacion y los aspectos mencionados
debe definir quiénes participardn como evaluadores, lo cual dependerd, en cierta medida, del
tipo de informacion que quiera obtener y del objetivo del proceso. Finalmente, es necesario que
se definan todas las etapas en las cuales desea realizar el proceso, asi como también las
actividades de cada una de ellas, haciendo referencia al tiempo que tomara cada una, la
secuencia en que la realizara, quiénes seran los responsables, y también los recursos destinados
a cada una, en términos de tiempo y recursos financieros, los cuales se deben asignar en funcion

de los requerimientos de la organizacion para alcanzar el objetivo planteado. (Sastre, 2003, pag. 323)

1.2.5 Disefo del sistema de evaluacion

Una vez que planificados los aspectos principales que implica el proceso de evaluacion, es

necesario que se disefie el sistema mediante el cual se llevara a cabo la evaluacion. En esta etapa
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del proceso es muy importante que se preste atencion a los aspectos que se plantearon en la

planificacidn, pues son los que le daréan la forma general al mismo.

La etapa de disefio tiene como fin la construccidn total del sistema que se desea aplicar. En esta
etapa del proceso es necesario que se considere la cultura organizacional, el perfil del puesto y
los planes de trabajo establecidos para la organizacion y el soporte tecnolégico, a fin de que el

sistema sea coherente con la realidad organizacional (Adalberto, 2000)

1.2.6 Retroalimentacion del empleado

Una vez que se ha realizado la evaluacion formal a través del método seleccionado por la
empresa y se ha obtenido un resultado, se procede a realizar la entrevista de evaluacion y
retroalimentacion. El objetivo de esta entrevista es proporcionar comunicacion y
retroalimentacion al empleado respecto a los resultados obtenidos en el ultimo periodo de

evaluacion. Para muchas personas, esta entrevista.

En esta actividad es necesario que se logre tener una comunicacion clara y fluida con el
empleado a fin de que se le pueda dar a conocer su evaluacion provechosamente y se logre
conocer cuales podrian ser las causas que afectan su desempefio. El evaluador debe analizar
estas causas y deberd finalizar la entrevista con conclusiones especificas que tengan como
finalidad la realizacién de acciones que le permitan al empleado mejorar su desempefio,
alentarlo cuando éste es satisfactorio, u otras medidas mas radicales cuando su desempefio es

reiterativamente insatisfactorio.

1.2.6.1 Retroalimentacion del sistema de evaluacion

Finalmente, y una vez que se han realizado todas las etapas anteriores del proceso, éste se
termina (en cierta forma, no olvidemos que es un proceso continuo) con la retroalimentacién del
proceso de evaluacion como un todo. En esta etapa, la organizacion debe verificar si se
alcanzaron los objetivos que perseguia con el proceso, si la planificacion fue adecuada y
efectiva, si el proceso se llevo a cabo de la forma en que se planifico y, en definitiva, si cada una
de las actividades que se realizaron ayudaron efectivamente a realizar un proceso de evaluacion
efectivo. También serd necesario que la organizacion identifique si las acciones que decidid
implementar para mejorar el desempefio fueron adecuadas para mejorarlo, y si no lo fueron,
determinar por qué no. Todo esto con el proposito de que poco a poco el sistema se perfeccione,

y de esta forma, la organizacion en su totalidad se beneficie con su aplicacion.
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1.2.6.2 Entre los beneficios que trae consigo esta herramienta, tenemos:

e Mejora el desempefio, mediante la retroalimentacion.

o Hace llegar la Estrategia Empresarial a todas las personas de la organizacién.

e Concentrar y dirigir a los empleados al logro de los objetivos empresariales.

e Transmitir los valores culturales de la organizacion.

¢ Recompensar mas objetivamente a las personas que alcanzan los objetivos trazados.

e Detectar necesidades de formacion.

e Planeacion y desarrollo de la carrera profesional: guia las decisiones sobre posibilidades

profesionales especificas.

1.2.7 Las principales técnicas de Evaluacién utilizadas actualmente son las siguientes:

e Entrevista/Cuestionario

e Autoevaluacion

e Evaluacion 360

e Direccion por Objetivos

e Técnica de Incidentes Criticos

e Centro de Evaluacion.

1.2.8 El proceso de Evaluacion se divide basicamente en tres fases:

Planteamiento de Objetivos: fase en la que el evaluador define los objetivos que el evaluado

debe alcanzar en un periodo de tiempo determinado.

Seguimiento de la actuacidn: Consiste en la supervision continua que el trabajador recibe en el

periodo de evaluacion.

Evaluacion de las Personas: Fase en la que se pasa balance de los objetivos trazados versus los

objetivos alcanzados.

En el Proceso de Evaluacion del Desempefio, el evaluador juega un rol protagénico. Mientras

mejor estén preparados los evaluadores mejor proceso de evaluacion gestionaremos.
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Figura 1-1: Evaluacion del Desempefio
Fuente: file:///C:/Users/fKERLY/Desktop/.pdf

1.2.9 Evaluacién de 360°

La evaluacion del desempefio de 360° se refiere al contexto general que envuelve a cada
persona. Se trata de una evaluacion hecha, en forma circular, por todos los elementos que tienen
algin tipo de interaccion con el evaluado. Participan en ella el superior, los colegas y/o
comparieros de trabajo, los subordinados, los clientes internos y los externos, los proveedores y
todas las personas que giran en torno al evaluado con un alcance de 360°. Es una forma mas rica
de evaluacion porque la informacion que proporciona viene de todos lados. La evaluaciéon de
360° ofrece condiciones para que el administrador se adapte y se ajuste a las muy distintas
demandas que recibe de su contexto laboral o de sus diferentes asociados. No obstante, el
evaluado se encuentra en una pasarela bajo la vista de todos, situacion que no es nada facil. Si
no estuviera bien preparado o si no tuviera una mente abierta y receptiva para este tipo de

evaluacion amplia y envolvente, el evaluado podria ser muy vulnerable.

1.2.9.1 Los prosy los contras de la evaluacién del desempefio de 360°

e El sistema es mas amplio y las evaluaciones provienen de muchas perspectivas.

e Lainformacion tiene mejor calidad. La calidad de los evaluadores es mas importante que la
calidad misma.

o Complementa las iniciativas de calidad total y les da importancia a los clientes
internos/externos y al equipo.

e Como la retroalimentacion proviene de varios evaluadores, puede haber preconcepciones y
prejuicios.

e Laretroalimentacién proporcionada por los compafieros de trabajo y terceros puede

aumentar el desarrollo personal del evaluado.
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Contras

o El sistema es administrativamente complejo porque debe combinar todas las evaluaciones.

e Laretroalimentacion puede intimidar al evaluado y provocar resentimientos.

¢ Puede involucrar evaluaciones diferentes y encontradas debido a los diversos puntos de
vista.

e El sistema requiere de capacitacidn para poder funcionar debidamente.

e Las personas la pueden tomar a juego o se pueden coludir, invalidando asi la evaluacién de

otras.

1.2.10 Marco Conceptual

Desempefio: Se trata del comportamiento del evaluado a alcanzar efectivamente los objetivos

formulados.

Evaluacion Conjunta: Estos significa que debe haber una gran cantidad de retroalimentacion
y, sobre todo, un amplio apoyo a la comunicacién con el objeto de reducir la discordancia y de
incrementar la consistencia. Este es un de los aspectos mas importantes del sistema: El evaluado
debe saber cdmo estd marchando para poder establecer una relacion entre su esfuerzo y el

resultado alcanzado.

El Equipo de Trabajo: Otra alternativa seria pedir al propio equipo de trabajo que evallen el
desempefio de sus miembros y que, con cada uno de ellos tome las medidas necesarias para irlo
mejorando mas y mas. En este caso, el equipo asume la responsabilidad de evaluar el

desempefio de sus participantes y de definir sus objetivos y metas.

El Area de Recursos Humanos: El 4rea encargada de la administracion de recursos humanos
es la responsable de evaluar el desempefio de todas las personas de la organizacion. Cada
Gerente proporciona informaciéon sobre el desempefio pasado por la persona, la cual es
procesada en interpretada para generar informes o programas de accion que son coordinados por
el area encargada de la administracion de recursos humanos. Como todo proceso centralizador,
este exige reglas y normas burocréticas que restringen la libertad y la flexibilidad de las
personas involucradas en el sistema. Tiene la desventaja de que funciona con porcentajes y
promedios, pero no con el desempefio individual y Unico de cada persona. Se mueve por lo

genérico y no por lo particular.
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Evaluacion: la evaluacion del desempefio es responsabilidad de una Comision designada para
tal efecto. Se trata de una evaluacion colectiva hecha por un grupo de personas. La Comision
Generalmente incluye a personas que pertenecen a diversas areas o departamentos y estd
formada por miembros permanentes y transitorios. Los Miembros permanentes y estables (como
el presidente de la organizacion o su representante, el dirigente del area encargada de la
administracion de recursos humanos y el especialista en evaluacion del desempefio) participan
en todas las evaluaciones y su papel consiste en mantener el equilibrio de lo juicio, el
cumplimiento de las normas y la permanencia del sistema. Los miembros transitorios son el

gerente de cada evaluado y su superior. (Adalberto, 2000, pag. 243)

Evaluacion de 360°: La evaluacion del desempefio de 360° se refiere al contexto general que
envuelve a cada persona se trata de una evaluacion hecha, en forma circular, por todo el
elemento que tienen algun tipo de interaccién con el evaluado. Participan en ella el superior, los
colegas y/o compafieros de trabajo, los subordinados, los clientes internos y los externos, los

proveedores y todas las personas que giran en torno al evaluado con un alcance de 360°.

El Gerente: En casi todas las organizaciones el Gerente de Linea asume la responsabilidad del
desempefio de su subordinada y de su evaluacién. En Ellas, el propio Gerente o el supervisor
evallan el desempefio del personal, con asesoria del &rea encargada de administrar a las
personas, la cual establece los medios y los criterios para tal evaluacion. Como el Gerente y el
supervisor no cuenta con conocimientos especializados para proyectar, mantener y desarrollar
un plan sistematico para la evaluacion de las personas, el area de la administracion de las
personas se encarga de instituir, dar seguimiento y controlar el sistema, si bien cada jefe
conserva su autoridad de linea y evalla el trabajo de los subordinados por medio del esquema

gue marca el sistema.

La Propia Persona: En las organizaciones mas democratica, el propio individuo es el
responsable de su desempefio y de su propia evaluacion. Esas organizaciones emplean la
autoevaluacién del desempefio, de modo que cada persona evalla el propio cumplimiento de su
puesto, eficiencia y eficacia teniendo en cuantos determinados indicadores que le proporciona el

Gerente o la Organizacion.

El Individuo y El Gerente: Actualmente, las organizaciones adoptan un esquema, avanzado y
dinamico, de la administracion del desempefio: en este caso, resurge la vieja forma de
Administracion por Objetivos (APO), pero ahora con una nueva forma de presentacion y sin
aquellos conocidos traumas que caracterizaban su implantacion en las organizaciones, como la

arbitrariedad, la autocracia y el constante estado de tension y angustia que provocaba en los
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involucrados. Ahora, la APO es, en esencia, democrdtica, participativa, incluyente y

motivadora. (Weihuich, 2004, pag. 6)

Seguimiento informatico: éste método puede resultar rapido y aparentemente objetivo, ha
puesto de manifiesto varios temas cruciales relacionados con la gestion y utilizacion de los
recursos humanos, concretamente en cuanto a la invasion del derecho a la intimidad del

empleado.

Evaluacion por parte de los clientes: es la evaluacion que realizan los clientes al titular del

puesto. Resulta adecuada en diversos contextos.

Evaluacién por parte de los subordinados: es la que realizan los empleados a sus jefes, ésta

puede hacer que los superiores sean mas conscientes de su efecto sobre los subordinados.

Evaluacion por parte de los iguales: éste tipo de evaluacion, es la que se realiza entre personas

del mismo nivel o cargo, suele ser un predictor Gtil del rendimiento.

Autoevaluacion: es la evaluacion en la que empleado hace un estudio de su desempefio en la
organizacion. Los empleados que participan en éste proceso de evaluacién, puede que tengan

una mayor dedicacién y se comprometan mas con los objetivos.

Productividad: Puede medirse mediante logros laborales especificos.

Administracién. - es la direccion racional de las actividades de una organizacion, ya sea
lucrativa 0 no, en ella se aborda la planeacion, organizacion, direccion y control de las

actividades separadas por la division del trabajo que ocurren dentro de la organizacion.

Una evaluacion periddica. - del desempefio permite proporcionar retroalimentacion positiva,

asi como también la identificacion de areas para mejorar.

Calidad: permitiendo que el trabajador sea consciente de sus fallos y aciertos. Asertividad:

resaltando los aspectos positivos del colaborador, junto a las areas de mejora.

Impersonalidad: los encargados de trasladar el FEEDBACK deben centrarse en el
cumplimiento de los objetivos para un puesto concreto, dejando de lado las apreciaciones

personales sobre el empleado en cuestion.
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Participacion: el colaborador debe tener la posibilidad de explicar su situacién o plantear

cualquier duda o desacuerdo sobre la evaluacion.

Enfoque: la retroalimentacién debe concluir con una propuesta de solucion para mejorar las

debilidades detectadas.

Retroalimentacion en el proceso de evaluacion: La retroalimentacion expresa opiniones,
juicios fundados sobre el proceso de aprendizaje, con los aciertos y errores, fortalezas y
debilidades de los estudiantes. Durante este proceso, uno de los elementos de mayor atencion es

sin duda la evaluacion.

Metodologia: El término metodologia se define como el grupo de mecanismos o
procedimientos racionales, empleados para el logro de un objetivo, o serie de objetivos que
dirige una investigacion cientifica. Este término se encuentra vinculado directamente con la
ciencia, sin embargo, la metodologia puede presentarse en otras areas como la educativa, en

donde se encuentra la metodologia didactica o la juridica en el derecho.

Conocimientos para ejercer el cargo: Se refiere a los conocimientos (técnicos y operativos),
informacion y habilidades para la realizacion del trabajo en forma eficiente para el &rea al cual
fue contrato y previamente definido en el perfil a cargo del manual de funciones y

responsabilidades. Es un factor importante y basico para ejercer el cargo.

Calidad y presentacion del trabajo: Se refiere a la efectividad en el desempefio de su trabajo
comparada con la normalmente exigida en el perfil del cargo descrito en el manual de funciones
y responsabilidades. Corresponde al factor normal que el funcionario desempefia y el exigido

por el perfil del cargo.

Planeacion y organizacion: Es la habilidad del empleado para estructurar informacion, prever
necesidades, fijar objetivos, programar el trabajo (horas-hombre) y las responsabilidades
utilizando los recursos necesarios en forma Optima tendientes a minimizar costos y lograr
convertir la conviccién en accién. Este factor es uno de los méas sobresalientes puesto que es la
demostracion del empleado en sus habilidades de administracion y manejo de recursos y

tiempo.

Toma de decisiones: Es la capacidad del funcionario para resolver situaciones y problemas en

forma inmediata, teniendo en cuenta los objetivos generales y especificos por lograr y valorar
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las consecuencias de las decisiones tomadas sin entorpecer las actividades normales de la
operacion. Tan importante en el desempefio de las funciones, puesto que las decisiones se deben

tomar en forma inmediata para el éxito de las tareas.

Comunicacion: Este factor es muy importante y es la capacidad para recibir y trasmitir
informaciones de manera precisa, oportuna, efectiva y transparente. EI empleado debe tener la
disposicidn para relacionarse en forma permanente con las demas areas facilitando el trabajo en
equipo. Se debe destacar que las buenas comunicaciones son clave en las dos direcciones al

efectuar cualquier comunicacion
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CAPITULOII

2. MARCO METODOLOGICO

2.1 Modalidad de la investigacién.

La presente investigacion sera cualitativa — cuantitativa ya que el disefio de la investigacion es

la estrategia que adopta el investigador para responder al problema planteado.

Cualitativa porque generara la comprension del fendmeno y sus caracteristicas.

Cuantitativa pues se consideraran términos financieros e indicadores de cumplimiento.

2.2 Enfoque de investigacion

El tipo de investigacion que se empleara en este estudio es el de asociacion de variables; el que
permitira evaluar el comportamiento del personal administrativo y financiero en relacién con los
objetivos del GADMBAS, medir el grado de desempefio y determinar las tendencias de la

evaluacion del desempefio.

2.3 Nivel de investigacion

2.3.1 El nivel de la investigacion sera de tipo Descriptiva.

Descriptiva porque enfatiza en la descripcion del problema tal como se presenta. Debido a la
naturaleza del estudio, se considerd que la investigacion ademas es de tipo descriptivo, ya que:
“El estudio descriptivo tiene como objetivo, establecer como se manifiesta un determinado
fendbmeno que atrae la atencion, de tal manera que se limita a identificar las caracteristicas con
propiedades de un momento determinado, sin que el investigador tenga acceso a controlar y

manipular a conveniencias las variables en estudio
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2.4 Disefio de investigacion

2.4.1 Diseflo no experimental

Es aquella que se realiza sin manipular deliberadamente variables. Se basa fundamentalmente
en la observacion de fendmenos tal y como se dan en su contexto natural para analizarlos con
posterioridad. En este tipo de investigacion no hay condiciones ni estimulos a los cuales se

expongan los sujetos del estudio. Los sujetos son observados en su ambiente natural.

2.5 Tipo de estudio

Dicha investigacion busca solucionar un problema que se presentan en muchas entidades que, al
no ser evaluado las funciones y actividades del personal, todo se realiza de forma
desorganizada. Es por ello, que dicha investigacion se adapta a los lineamientos y objetivos de
una evaluacion, tomandose en cuenta como base que es una investigacion documental, basado

en la investigacion de campo de tipo descriptiva.

2.6 Poblacion y muestra

Poblacion es el conjunto de todos los elementos que se pretende estudiar y acerca de los cuales
se intenta emitir las conclusiones finales. El concepto de poblacién en estadistica, se define
como un conjunto finito o infinito de personas u objetos que presentan caracteristicas comunes.
Muestra es una coleccion de medidas seleccionadas de la poblacién. Puede estar conformada
por personas; y el interés por la muestra se define como la posibilidad de describir con ella a la

poblacién. Para la respectiva seleccion de la muestra en esta investigacion.

La poblacion para la realizacion de este trabajo serd a todo el personal de las areas

administrativa y financiera del GAD Municipal del cantén Bafios de Agua Santa.

24



Tabla 1-2: Personal de las &reas administrativas y financiera del GAD Municipal del canton

Bafios de Agua Santa

GESTION FINANCIERA

VILLEGAS GUEVARA ENMA MARGARITA

SANCHEZ CAICEDO MARGARITA ISABEL

RENTAS

VACA ONATE NORMA PIEDAD

GUEVARA MUNOZ ERNESTO WILSON

SORIA VILLAGOMEZ VALERIA LILIANA

CONTABILIDAD Y PRESUPUESTO

FLORES FUENMAYOR ESTHELA GUADALUPE

GUERRA SORIA SULMA CATHERINE

PEREZ CAICEDO LIDA INES

BODEGA

MAYORGA MORALES ROSARIO MARGARITA

JARAMILLO RIVERA PATRICIA ELIZABETH

TESORERIA

ING. CARRASCO GALARZA YADIRA MARCELA

REYES DOMINGUEZ ANGELITA ELIZABETH

SANCHEZ OCANA NATALY BELEN

ATIAJA DIAZ VANESSA ALEXANDRA

BARRAGAN CHICAIZA KARLA FERNANDA

BONILLA GUERRON ELIZABETH SUZANA

BECERRA LOPEZ RICARDO DEMETRIO

CANIZARES MENESES MARIA ROSA

DIAZ IZURIETA CRISTINA ELIZABETH

MORENO ESPIN ELITA EDUVIGES

MOYA MARTINEZ ROSA ISABEL

MOYA MENESES MARTHA PIEDAD

SANCHEZ OJEDA EDWIN WILFRIDO

SILVA SANCHEZ CARLOTA BETHZABE

VALENCIA SANTAMARIA NARCISA DE JESUS

VILLAVICENCIO SILVA LUCIANO LUIS

S e e R R G R R I TN I

VIQUE VILLAFUERTE PATRICIA ELIZABETH

N
By

TOTAL

Continua
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Continua

GESTION ADMINISTRATIVA

=

ALTAMIRANO VELASCO CRISTINA MARIBEL

ACOSTA NARANJO EDUADOR BLADIMIR

APONTE HIDALGO CRISTHIAN SANTIAGO

CHANGO DIAZ VICENTE MANUEL

Il I

MENA GUEVARA IRMA CUMANDA

SARMIENTO FERNANDEZ OSWALDO BOLIVAR

SILVA CARRASCO IRMA YOLANDA

SILVA TAPIA JESSICA FERNANDA

S

VILLAGOMEZ VITERI CARMEN ROSARIO

COMPRAS PUBLICAS

[3XY

DRA. SILVA TAPIA JESSICA FERNANDA

DRA. ALTAMIRANO LOZA SAIRA JHASMIN

JURADO ORTUNO DIANA CAROLINA

SISTEMAS

MENA GUEVARA IRMA CUMANDA

DELGADO SANCHEZ LUIS HUMBERTO

QUISHPE HARO GEOVANNY MARCELO

TALENTO HUMANO

SARMIENTO FERNANDEZ OSWALDO BOLIVAR

VILLACRES PEREZ CONSUELO DEL ROCIO

VILLAFUERTE JAIGUA MARIA

BALNEARIOS

ZAVALA MENDEZ WILMER FABRICIO

ALMEIDA VALLEJO GERMANIA MARICELA

(BN

ALVAREZ TORRES OSWALDO ALEXANDER

[EXN

ANDRADE REYES ALCIBAR EDILBERTO

(BN

ARGOTI VALENCIA EUFEMIA BEATRIZ

BARRIONUEVO ACOSTA VICENTE MARCELO

BARRIONUEVO CAICEDO YONNI LORENA

BECERRA LOPEZ PAUL FERNANDO

CANDO PARCO OSCAR GUILLERMO

CHAVEZ AGUIRRE ANTONIO REMIGIO

CHAVEZ CUNALATA SEGUNDO EMILIANO

DIAS PINUELA EDISON JAVIER

DIAZ IZURIETA RITHA MARIANA

DIAZ PEREZ MONICA MARIBEL

I R R

ESPIN MENTA GEOVANNY ALBERTO
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FREIRE VARGAS CLARA PIEDAD
GAMBOA IZURIETA NELLY MARIA
GUERRA VILLAMARIN SEGUNDO RAMIRO
GUEVARA MUNOZ DARIO PATRICIO
GUEVARA REINOSO GALO

HIDALGO TORRES BLANCA ELIDA
ITURRALDE UBILLUZ LUIS JULIO CESAR
JACOME CURIPALLO CARMEN PATRICIA
JACOME UBILLUZ KATTY CECILIA
JAITIA BARRIONUEVO CARMEN AMELIA
LLERENA BARRIONUEVO NORMA CECILIA
LOPEZ ACOSTA JORGE ALEJANDRO
LOPEZ COCA PAUL GUSTAVO

LUNA BONILLA MERCEDES JHANNETH
MENA GARCES JESUS ROSALINO

MENA URQUIZO FANNY TERESA
MORALES ONATE ENRIQUE GONZALO
ORTIZ HARO MARIO JOEL

PACA GRANIZO CESAR ENRIQUE
PENAFIEL REYES CARLA MIREYA
PERALTA ALOMOTO VICENTE FABIAN
PINEDA SANCHEZ LUIS EDUARDO
SALAZAR COBO GLADYS MARINA
SAMANIEGO QUINTEROS MARIO OSWALDO
SANCHEZ CAICEDO LUIS FABIAN
SAQUINGA PENA BLANCA NARCIZA
SARABIA FIALLOS SUSANA ANA LUCIA
SORIA BARROSO FANNY YOLANDA
SORIA RODRIGUEZ ANA GABRIELA
TAMAYO BORJA JUAN GABRIEL

TINTI SANCHEZ PABLO JACOB

TORRES VILLALBA PATRICIA NATALI
TRONCOSO TORRES ROSA AMERICA
VILLACIS BASTIDAS VERONICA JANETH
VILLEGAS PEREZ SONIA MARIANELA
VILLENA CAICEDO JESSICA ALEXANDRA
ZABALA CANDO DIANA ESTEFANIA

S G R EEEEEEEEGEEE EEEREEE

[E

69 TOTAL
DEPARTAMENTOS | # DE CARGOS
Personal 69
Administrativo
Personal financiero 27
TOTAL 96

Poblacion: El universo de investigacion para efectos del presente trabajo se considerara a los 96

servidores publicos actuales de la organizacion.
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2.7 Métodos, técnicas e instrumentos de investigacion

Para obtener un criterio general para la elaboracion del presente trabajo se utilizardn métodos,
técnicas e instrumentos cientificas para de este modo alcanzar los objetivos propuestos.

2.7.1 Métodos de investigacion

Método Inductivo: Este método permitird inferir criterios y llegar a plantear la problematica
general del desempefio del talento humano en la Direccion Administrativa y financiera del GAD
Municipal del canton Bafios de Agua Santa, y generalizar esa informacion hacia la elaboracion
de las propuestas de mejoramiento.

Método Deductivo: Mediante el desarrollo de este método, se utilizara para seguir el proceso
de estudio para analizar de qué manera esta organizado el talento humano de las areas

Administrativa y Financiera dentro del GAD, Municipal del canton Bafios de Agua Santa.

Método Analitico: Mediante el cual se analizard cada uno los conceptos enunciados en la
presente investigacion de modo que se pueda dar demostraciones claras y precisas de los temas
tratados, con el fin de que se logre su facil captacion, mediante la interpretacion de los

resultados obtenidos en la aplicacion de la entrevista encuesta y observacion.

Método Estadistico: Facilitara el manejo de los datos cualitativos y cuantitativos que refleja
dentro de la investigacion la recoleccion de informacion sobre la tabulacion de las encuestas, lo
cual permitira realizar la obtencién de las conclusiones respecto al proyecto del desempefio del
Talento Humano de las areas Administrativa y Financiera dentro del GAD, Municipal del

canton Bafios de Agua Santa.

Meétodo Bibliogréafico: Es de trascendental importancia ya que, mediante la investigacion, el
analisis y la sintesis que se realizara en libros, revistas, documentos existentes en bibliotecas y
en la web, permitird extraer conceptos que refuerzan y sostienen la tematica referida en este

proyecto investigativo.
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2.7.2 Técnicas de investigacion

Observaciéon. - Permitira observar sobre la situacién actual del GADMBAS como esta
organizado, la relacion que existe dentro de la misma, las instalaciones, la capacidad, la

comunicacion, y el trabajo diario.

Revision de bibliografia. - Esta técnica permitira recolectar informacion segura y confiable por

medio de libros, folletos, modulos, sobre la evaluacion del desempefio Administrativo.

Investigacion electronica (Internet). - A través del internet se recolectara informacion del

usuario para agilitar la recopilacion y evitar molestias de logistica con el usuario.

Encuesta. - La encuesta es un procedimiento que nos permite explorar e identificar las
cuestiones que hacen a la subjetividad y al mismo tiempo obtener esa informacion viable de un

naimero considerable de personas.

La técnica de la Encuesta se aplicara en el Capitulo I1I; para determinar los resultados de la de la
evaluacion del desempefio, el mismo que seré aplicado al personal administrativo y financiero
del GADMBS.

2.7.3 Instrumentos de investigacién

Cuestionario. - El cuestionario contiene los aspectos importantes y relevantes del fenémeno
que se consideran esenciales y necesarios; permite, ademas, recoger ciertos problemas que nos
interesan principalmente o son de vital importancia; reduce la realidad a cierto nimero de datos

esenciales y precisa el objeto de estudio en el trabajo de investigacion.

Para la formulacién y disefio de preguntas que seran de aplicacién en la previa encuesta y

entrevista.

Entrevista. - La entrevista consiste en un listado de aspectos a considerar durante la entrevista,

segun su objetivo y tipo de persona que se esté realizando en este caso esté el entrevistando.

Antes se debe elaborar un interrogatorio, y en ella no se registran preguntas, sino que se anotan

los temas de relevantes que deben ser abordados durante la entrevista al entrevistado.

29



Este instrumento debe de aprenderse el entrevistador de memoria con el objeto de no hacer
preguntas directas, sin embargo, el término entrevista debe ser revisado para interrogar en
aquellos aspectos que no han sido tratados por el entrevistado o que lo fueron de manera

superficial
2.8 Idea defender
La evaluacion del desempefio laboral al personal administrativo y financiero del GAD

Municipal del cantén Bafios de Agua Santa ayudara a realizar un trabajo més eficiente de los

colaboradores.
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CAPITULO Il

3. MARCO DE RESULTADOS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

3.1 Resultados y discusion de resultados

3.1.1 Andlisis de resultados

3.1.1.1 Encuesta aplicada a los empleados del GAD Municipal del cantén Bafios de Agua
Santa.

1. ¢Cbmo es su relacion laboral con su compafiero(a)?

Tabla 2-3: Cdmo es su relacion laboral con su compafiero(a)

FRECUENCIA FRECUENCIA
ALTERNATIVAS ABSOLUTA RELATIVA
Mala 1 1%
Regular 9 9%
Muy buena 47 49%
Excelente 40 41%
TOTAL 97 100%

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Guachamboza, V. 2019

Mala
Regular
Muy buena

Excelente

Gréfico 1-3: Como es su relacion laboral con su compafiero(a)
Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Guachamboza, V. 2019

ANALISIS

Del 100% de los encuestados a los empleados del GAD Municipal del cantén Bafios indica que
el 49% la relacidon laboral con sus compafieros es muy buena, el 41% manifiesta que es
excelente, el 9% es regular y la diferencia restante del 1% manifiesta que es mala su relacion

con sus comparieros.

INTERPRETACION

Aplicado la encuesta a los empleados del GAD Municipal del cantén Bafios se evidencia la
relacion laboral en gran parte es buena, seguido de excelente, sin embargo, también existe un
minimo porcentaje que es regular, y para esta se debe establecer estrategias de mejora mediante

un analisis completo del problema.
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2. ¢Como es su relacién laboral con su jefe inmediato?

Tabla 3-3: Cémo es su relacién laboral con su jefe inmediato

FRECUENCIA FRECUENCIA
ALTERNATIVAS ABSOLUTA RELATIVA
Mala 1 1%
Regular 5 5%
Muy buena 45 46%
Excelente 46 48%
TOTAL 97 100%
Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Guachamboza, V. 2019
Mala
Regular
Muy buena
Excelente

Grafico 2-3: Como es su relacion laboral con su jefe inmediato

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Guachamboza, V. 2019

ANALISIS

Del total del 100% de los encuestados aplicados a los empleados del GAD Municipal del cantén
Bafios expresa que el 48% la relacion laboral con su jefe inmediato es bueno, seguido del 46%
gue manifiesta que su relacién laboral es excelente, el 5% indica que su relacion laboral es

regular y la diferencia restante del 1% dice que su relacion laboral con su jefe inmediato es

mala.

INTERPRETACION

La encuesta a los empleados del GAD Municipal del cantén Bafios de Agua Santa podemos
apreciar que existe una similitud de los resultados, de la relacion laboral con su jefe inmediato

que es muy buena seguida de excelente, sin embargo, se debe mejorara para llegar a la

excelencia y cumplir el objetivo y politicas institucionales.
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¢Usted cree que existe presion en el trabajo?

Tabla 4-3: Cree que existe presion en el trabajo

FRECUENCIA FRECUENCIA
ALTERNATIVAS ABSOLUTA RELATIVA
Sl 62 64%
NO 35 36%
TOTAL 97 100%
Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Guachamboza, V. 2019
mS|
mNO

Gréfico 3-3: Cree que existe presion en el trabajo

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Guachamboza, V. 2019

ANALISIS

Del total del 100% de los encuestados aplicado a los empleados del GAD Municipal del canton

Bafos de Agua Santa el 64% expresa que si cree que existe presion en el trabajo y el 36% cree

que no existe presion en el trabajo.

INTERPRETACION

A los empleados del GAD Municipal del canton Bafios de Agua Santa una vez encuesta se
puede evidenciar la grafica que la mayoria de los empleados expresan que si existe presion en el
trabajo que actualmente desempefian, y una menor parte considera que existe presion en sus
trabajos, esto también depende del area en la que se encuentre laborando y sus actividades que

no son iguales de todos.
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4. (Su cargo esta acorde a sus competencias profesionales?

Tabla 5-3: Su cargo esté acorde a sus competencias profesionales

FRECUENCIA | FRECUENCIA
ALTERNATIVAS ABSOLUTA RELATIVA
Si 77 79%
NO 20 21%
TOTAL 97 100%

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Guachamboza, V. 2019

u S|
mNO

Gréfico 4-3: Su cargo estéa acorde a sus competencias profesionales
Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Guachamboza, V. 2019

ANALISIS

Del total del 100% de los encuestados aplicados a los empleados del GAD Municipal del canton
Bafios de Agua Santa, el 79% indica que su cargo encomendado si estd de acuerdo a sus
competencias profesionales y el 21% expresa que no estd desarrollando sus actividades de

acuerdo a sus competencias profesionales.
INTERPRETACION

El GAD Municipal del cantén Bafios de Agua Santa mediante la encuesta se pudo conocer que
en gran parte si estan desarrollando sus actividades de acuerdo a su perfil profesional, pero asi
también se deberia revisar para aquellas personas que no estan de acuerdo a sus competencias y

labores profesionales en sus puestos de trabajo.
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5. ¢Se encuentra de acuerdo con la responsabilidad que se le ha asignado?

Tabla 6-3: Esta de acuerdo con la responsabilidad que se le ha asignado

FRECUENCIA FRECUENCIA
ALTERNATIVAS ABSOLUTA RELATIVA
Sl 87 90%
NO 10 10%
TOTAL 97 100%

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Guachamboza, V. 2019

uS|
mNO

Grafico 5-3: Esta de acuerdo con la responsabilidad que se le ha asignado

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Guachamboza, V. 2019

ANALISIS

Del total del 100% de los encuestados aplicados a los empleados del GAD Municipal del cantén
Bafios de Agua Santa, el 90% indica que si estan de acuerdo con la responsabilidad que se le
han asignado y el 10% no esta de acuerdo.

INTERPRETACION

El GAD Municipal del cantdn Bafios de Agua Santa mediante la representacion grafica se puede
observar que los empleados estan de acuerdo con sus responsabilidades encomendadas en la

institucion, por lo que evidencia que estan asignadas segun politicas y clausulas del puesto de

trabajo.
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6. ¢Esta de acuerdo con el salario que recibe?

Tabla 7-3: Esta de acuerdo con el salario que recibe

FRECUENCIA FRECUENCIA
ALTERNATIVAS ABSOLUTA RELATIVA
Sl 41 42%
NO 56 58%
TOTAL 97 100%

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Guachamboza, V. 2019

Grafico 6-3: Esta de acuerdo con el salario que recibe

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Guachamboza, V. 2019

ANALISIS

Del total del 100% de los encuestados aplicados a los empleados del GAD Municipal del cantén
Bafios de Agua Santa, el 58% indica que no estan de acuerdo con el salario que reciben y el

42% si esta de acuerdo.

INTERPRETACION

Los empleados del GAD Municipal del canton Bafios de Agua Santa mencionan en un
porcentaje mayor al 50% de empleados no esta de acuerdo con el salario y un mayor al 40% si
estan de acuerdo esto indica que se debe realizar una revision del salario en todos los puestos de

trabajo de la institucion.
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7. ¢El cargo que ocupa actualmente le da la posibilidad de desarrollar sus capacidades?

Tabla 8-3: El cargo que ocupa le da la posibilidad de desarrollar sus capacidades

FRECUENCIA FRECUENCIA
ALTERNATIVAS ABSOLUTA RELATIVA
Sl 8 8%
NO 89 92%
TOTAL 97 100%

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Guachamboza, V. 2019

Gréfico 7-3: El cargo que ocupa le da la posibilidad de desarrollar sus capacidades

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Guachamboza, V. 2019

ANALISIS

Del total del 100% de los encuestados aplicados a los empleados del GAD Municipal del cantén
Bafios de Agua Santa el 92% manifiesta que el cargo que ocupan actualmente no le da la

posibilidad de desarrollar sus capacidades y el 8% responde que si.

INTERPRETACION

Mediante la grafica anterior se puede evidenciar que los empleados del GAD Municipal del
cantén Bafios de Agua Santa que el cargo que ocupa actualmente casi en la totalidad de
empleados no le permite desarrollar sus capacidades y habilidades dentro de cada actividad
desarrollada, lo que hace pensar que es necesario realizar un estudio del perfil de cada

trabajador.
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8. ¢Distribuye bien su tiempo en las tareas asignadas en su trabajo?

Tabla 9-3: Distribuye bien su tiempo en las tareas asignadas

FRECUENCIA FRECUENCIA
ALTERNATIVAS ABSOLUTA RELATIVA
Sl 90 93%
NO 7 %
TOTAL 97 100%
Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Guachamboza, V. 2019
mS|
=NO

Gréfico 8-3: Distribuye bien su tiempo en las tareas asignadas

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Guachamboza, V. 2019

ANALISIS

Del total del 100% de los encuestados aplicados a los empleados del GAD Municipal del canton
Bafos de Agua Santa, el 93% expresa que si distribuye bien su tiempo en las tareas asignadas

en su trabajo y el 7% mencionan que no.

INTERPRETACION

El GAD Municipal del cant6n Bafios de Agua Santa se pudo conocer que los empleados si
distribuyen bien su tiempo en las actividades, es por eso que el servicio interno y externos es de

calidad.
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9. Cree usted que existe estabilidad laboral en el trabajo de la institucion

Tabla 10-3: Existe estabilidad laboral en el trabajo de la institucién

FRECUENCIA FRECUENCIA
ALTERNATIVAS ABSOLUTA RELATIVA
Sl 44 45%
NO 53 55%
TOTAL 97 100%
Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Guachamboza, V. 2019
mS|
mNO

Gréfico 9-3: Existe estabilidad laboral en el trabajo de la institucion

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Guachamboza, V. 2019

ANALISIS

Del total de los 100% de los encuestados aplicados a los empleados del GAD Municipal del

canton Bafios de Agua Santa el 55% expresan que no existe una estabilidad laboral en el trabajo

y el 45% si cree que existe estabilidad laboral.

INTERPRETACION

Los empleados del GAD Municipal del cantén Bafios de Agua Santa consideran que no existe
una estabilidad laboral en la institucion debido a los constantes cambios y la rotacion de

personal que se realiza, cumple esto para la ley que rige a los municipios.
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10. ¢ Los medios que utiliza en el desempefio de sus labores son adecuados para

desarrollar sus tareas?

Tabla 11-3: Los medios que utiliza en el desempefio de sus labores son adecuados

FRECUENCIA FRECUENCIA
ALTERNATIVAS ABSOLUTA RELATIVA
Sl 27 28%
NO 70 72%
TOTAL 97 100%

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Guachamboza, V. 2019

uS|
mNO

Gréfico 10-3: Los medios que utiliza en el desempefio de sus labores son adecuados

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Guachamboza, V. 2019

ANALISIS

Del total del 100% de los encuestados aplicados a los empleados del GAD Municipal del cantén

Bafos de Agua Santa el 72% indica que los medios utilizados en el desempefio de sus labores

no son adecuados para desarrollar sus tareas y el 28% dice que si son apropiados.

INTERPRETACION

Segun la encuesta realizada al personal del GAD Municipal del cantén Bafios de Agua Santa se
conoci6 que los medios que utilizan para desarrollar las actividades no son las apropiadas para

lograr un 6ptimo rendimiento adecuados para el desarrollo de sus actividades en cada puesto de

trabajo .
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11. ¢ Se encuentra motivado para realizar su trabajo?

Tabla 12-3: Se encuentra motivado para realizar su trabajo

FRECUENCIA FRECUENCIA
ALTERNATIVAS ABSOLUTA RELATIVA
Sl 26 27%
NO 71 73%
TOTAL 97 100%

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Guachamboza, V. 2019

uS|
mNO

Gréfico 11-3: Se encuentra motivado para realizar su trabajo

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Guachamboza, V. 2019

ANALISIS

Del total de los 100% de los encuestados aplicados a los empleados del GAD Municipal del
cantén Bafios de Agua Santa el 73% indicas que no se encuentra motivado para realizar su

trabajo y el 27% expresa que si.

INTERPRETACION

El personal del GAD Municipal del canton Bafios de Agua Santa se puede evidenciar mediante
los datos de la encuesta que la mayoria no se encuentran motivados para realizar su trabajo y

por ende baja su rendimiento, en una cantidad minima si se encuentren motivado con su trabajo

de distintas formas.
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12. ;Considera que la institucion brinda un plan de seguridad y salud ocupacional?

Tabla 13-3: La institucidn brinda un plan de seguridad y salud ocupacional

FRECUENCIA FRECUENCIA
ALTERNATIVAS ABSOLUTA RELATIVA
Sl 73 75%
NO 24 25%
TOTAL 97 100%

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Guachamboza, V. 2019

uS|
mNO

Grafico 12-3: La institucion brinda un plan de seguridad y salud ocupacional
Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Guachamboza, V. 2019

ANALISIS

Del total del 100% de las encuestas aplicadas a los empleados del GAD Municipal del cantén
Bafios de Agua Santa, el 75% considera que la institucion si brinda un plan de seguridad y salud
ocupacional mientras que el 25% considera que no.

INTERPRETACION

Los empleados del GAD Municipal del cantén Bafios de Agua Santa consideran en un alto

porcentaje que, si brinda un plan de seguridad y salud ocupacional para sus empleados,
mejorando su rendimiento laboral.
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13. Se aplica algtin método de evaluacién de desempefio en la institucion

Tabla 14-3: Se evalta mediante algin método el desempefio en la institucion

FRECUENCIA FRECUENCIA
ALTERNATIVAS ABSOLUTA RELATIVA
Sl 67 69%
NO 30 31%
TOTAL 97 100%
Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Guachamboza, V. 2019
u S|
mNO

Gréfico 13-3: Se evalia mediante algun método el desempefio en la institucion

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Guachamboza, V. 2019

ANALISIS

Del total del 100% de las encuestas aplicadas a los empleados del GAD Municipal del cantén
Bafios de Agua Santa, el 69% considerando que si se aplica un método de evaluacion de

desempefio en la institucion y el 31% considera que no.

INTERPRETACION

Los empleados del GAD Municipal del cantén Bafios de Agua Santa en un alto porcentaje
consideran que la institucion si aplica algan tipo de método para evaluar el desempefio mediante
indicadores de gestion y los que se debe emitir al estado, entre otros sin embargo estos deberian

ser evaluados de una manera mas profunda y dar seguimiento al proceso de evaluaciéon para

eliminar falencias existentes entre comparieros de trabajo o al institucion.
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3.2 Propuesta

3.2.1 Marco legal

3.2.1.1 Constitucion de la republica del ecuador Seccion tercera Servidoras y servidores
publicos

Art. 229.- Seran servidoras o servidores publicos todas las personas que en cualquier forma o a
cualquier titulo trabajen, presten servicios o ejerzan un cargo, funcion o dignidad dentro del

sector publico.

Los derechos de las servidoras y servidores publicos son irrenunciables. La ley definira el
organismo rector en materia de recursos humanos y remuneraciones para todo el sector publico
y regulard el ingreso, ascenso, promocion, incentivos, régimen disciplinario, estabilidad,

sistema de remuneracion y cesacion de funciones de sus servidores.

Las obreras y obreros del sector publico estaran sujetos al Codigo de Trabajo.

La remuneracion de las servidoras y servidores publicos sera justa y equitativa, con relacion a

sus funciones, y valorara la profesionalizacion, capacitacién, responsabilidad y experiencia.

Art. 234.- El Estado garantizara la formacion y capacitacion continua de las servidoras y
servidores publicos a través de las escuelas, institutos, academias y programas de formacion o
capacitacion del sector publico; y la coordinacién con instituciones nacionales e internacionales
gue operen bajo acuerdos con el Estado. (CONSTITUCION DE LA REPUBLICA DEL ECUADOR, 2008)

3.2.1.2 Codigo organico de organizacion territorial, autonomia y descentralizacion.
(COOTAD)

Articulo 60.- Atribuciones del alcalde o alcaldesa. - Le corresponde al alcalde o alcaldesa:

i) Resolver administrativamente todos los asuntos correspondientes a su cargo; expedir, previo
conocimiento del concejo, la estructura organico -funcional del gobierno auténomo des-
centralizado municipal; nombrar y remover a los funcionarios de direccion, procurador sindico
y demés servidores publicos de libre nombramiento y remocién del gobierno auténomo

descentralizado municipal,

42



3.2.1.3 Ley orgénica de los servidores publicos (LOSEP) capitulo 6 del subsistema de

evaluacion del desempefio

Art. 76.- Subsistema de evaluacién del desempefio. - Es el conjunto de normas, técnicas,
métodos, protocolos y procedimientos armonizados, justos, transparentes, imparciales y libres
de arbitrariedad que sisteméaticamente se orienta a evaluar bajo parametros objetivos acordes

con las funciones, responsabilidades y perfiles del puesto.

La evaluacion se fundamentara en 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 prestado
por todas las entidades, instituciones, organismos o personas juridicas sefialadas en el articulo 3

de esta Ley.

Art. 77.- De la planificacion de la evaluacién. - EI Ministerio de Relaciones Laborales y las
Unidades Institucionales de Administracion del Talento Humano, planificaran y administraran
un sistema periddico de evaluacion del desempefio, con el objetivo de estimular el rendimiento
de las servidoras y los servidores publicos, de conformidad con el reglamento que se expedira
para tal propésito. Planificacion y administracion que deberd ser desconcentrada y
descentralizada, acorde a los preceptos constitucionales correspondientes.

Las evaluaciones a las y los servidores publicos se realizaran una vez al afio, a excepcion de las
y los servidores que hubieren obtenido la calificacion de regular quienes seran evaluados

nuevamente conforme lo indicado en el Articulo 80 de esta ley.

Art. 78.- Escala de calificaciones. - El resultado de la evaluacion del desempefio se sujetara a la

siguiente escala de calificaciones:

a) Excelente;
b) Muy Bueno;
C) Satisfactorio;
d) Regular;y,

e) Insuficiente.

En el proceso de evaluacion la servidora o servidor publico debera conocer los objetivos de la

evaluacion, los mismos que seran relacionados con el puesto que desempefia. Los instrumentos

43



disefiados para la evaluacion del desempefio, deberdn ser suscritos por el jefe inmediato o el

funcionario evaluador, pudiendo este Gltimo realizar sus observaciones por escrito.

Los resultados de la evaluacién seran notificados a la servidora o servidor evaluado, en un plazo
de ocho dias, quien podré solicitar por escrito y fundamentadamente, la reconsideracion y/o la
recalificacién; decision que correspondera a la autoridad nominadora, quien debera notificar por
escrito a la o el servidor evaluado en un plazo maximo de ocho dias con la resolucion

correspondiente.

El proceso de recalificacion seré realizado por un tribunal integrado por tres servidores incluidos

en la escala del nivel jerarquico superior que no hayan intervenido en la calificacion inicial.

Art. 79.- De los objetivos de la evaluacion del desempefio. - La evaluacion del desempefio de
las y los servidores publicos debe propender a respetar y consagrar lo sefialado en los articulos 1

y 2 de esta Ley.

La evaluacidon del desempefio servira de base para:

a) Ascenso y cesacion; y,

b) Concesién de otros estimulos que contemplen esta Ley o los reglamentos, tales como:
menciones honorificas, licencias para estudio, becas y cursos de formacion, capacitacion e

instruccion.

Art. 80.- Efectos de la evaluacion. - La servidora o servidor que obtuviere la calificacién de
insuficiente, sera destituido de su puesto, previo el respectivo sumario administrativo que se

efectuard de manera inmediata.

La servidora o servidor publico que obtuviere la calificacion de regular, sera nuevamente
evaluado en el plazo de tres meses y si nuevamente mereciere la calificacion de regular, dara
lugar a que sea destituido de su puesto, previo el respectivo sumario administrativo que se

efectuard de manera inmediata.

Posteriores evaluaciones deberan observar el mismo procedimiento.
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La evaluacion la efectuara el jefe inmediato y serd revisada y aprobada por el inmediato

superior institucional o la autoridad nominadora.

La servidora o servidor calificado como excelente, muy bueno o satisfactorio, serd considerado
para los ascensos, promociones o reconocimientos, priorizando al mejor calificado en la
evaluacion del desempefio. Estas calificaciones constituiran antecedente para la concesion de
estimulos que establece la ley y sugerir recomendaciones relacionadas con el mejoramiento y

desarrollo de los recursos humanos. (CONSTITUCION DE LA REPUBLICA DEL ECUADOR, 2008)

3.2.1.4 Reglamento de LOSEP capitulo VII del subsistema de evaluacion del desempefio

Art. 215.- De la evaluacién. - Consiste en la evaluacion continua de la gestion del talento
humano, fundamentada en la programacién institucional y los resultados alcanzados de
conformidad con los pardmetros que el Ministerio de Relaciones Laborales emita para el efecto,

cuyas metas deberan ser conocidas previamente por la o el servidor.

Art. 216.- Objetivo especifico.- La evaluacion del desempefio programada y por resultados
tiene como objetivo medir y estimular la gestién de la entidad, de procesos internos y de
servidores, mediante la fijacion de objetivos, metas e indicadores cuantitativos y cualitativos
fundamentados en una cultura organizacional gerencial basada en la observacion y consecucion
de los resultados esperados, asi como una politica de rendicién de cuentas que motive al
desarrollo en la carrera del servicio publico, enfocada a mejorar la calidad de servicio y a

mejorar la calidad de vida de los ciudadanos.

En el desarrollo de los procesos de evaluacién de desempefio que se realicen conforme a la
LOSEP, este Reglamento General y las normas pertinentes, sera de cumplimiento obligatorio

por parte de las o los servidores.

Art. 217.- Ambito de aplicacion de la evaluacion del desempefio. - Estaran sujetos a la
evaluacion del desempefio todas y todos los servidores publicos que prestan servicios en las

instituciones determinadas en el articulo 3 de la LOSEP.
Art. 218.- Periodicidad. - La evaluacion del desempefio programado y por resultados, constituye

un proceso permanente; los responsables de las Unidad de Administracion del Talento Humano

(UATH) y de las unidades, areas o procesos deberdn evaluar una vez al afio segun el
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requerimiento del plan operativo institucional, la estructura institucional y posicional y las

disposiciones de la maxima autoridad o jefe inmediato.

Art. 219.- De los resultados esperados. - Los resultados esperados se evaluaran a través del
conjunto de las siguientes perspectivas o0 variables de medicion, en forma integral y

complementaria:

a)  Perspectiva institucional: Incorpora a la evaluacién del desempefio de la o el servidor, los
resultados de la medicion de los objetivos y metas estratégicas derivadas de la naturaleza,

especializacion y cumplimiento de la mision institucional y su gestion;

b)  Perspectiva del usuario externo: La percepcion de los usuarios externos acerca de la

calidad de los productos y servicios institucionales que recibe;

C)  Perspectiva de los procesos internos: La evaluacién del desempefio de la o el servidor
respecto de la calidad, productividad y uso de los recursos en la generacion de los
insumos necesarios para elaborar los productos y servicios de cada unidad

organizacional; y,

d) Perspectiva del talento humano: Incluird en la evaluacién del desempefio de la o el
servidor la calificacion de la calidad y resultados del liderazgo de los procesos internos, el

uso eficaz del tiempo y la colaboracion del trabajo en equipo de las y los servidores.

Art. 220.- Responsabilidades de las Unidad de Administracion del Talento Humano (UATH).-
Las (UATH), sobre la base de las politicas, normas, instrumentos y metodologias emitidos,
tendran la responsabilidad de asesorar a cada unidad, area o proceso, en la aplicacion del
subsistema y de instrumentar y consolidar la informacion y resultados de la evaluacion de las y
los servidores, a fin de retroalimentar al sistema integrado de desarrollo del talento humano de
la institucién, con la finalidad de cubrir las debilidades determinadas en la evaluacion de

desempefio.

Art. 221.- Escalas de evaluacidn. - Las escalas de evaluacion de los resultados de la gestion y

desempefio organizacional seran las siguientes:

a) Excelente: Es aquel que supera los objetivos y metas programadas; b) Muy Bueno: Es el que

cumple los objetivos y metas programadas; c) Satisfactorio: Mantiene un nivel minimo
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aceptable de productividad; d) Regular: Es aquel que obtiene resultados menores al minimo

aceptable de productividad; y, €) Insuficiente:

Su productividad no permite cubrir las necesidades del puesto.

Las escalas de evaluacion incorporaran la ponderacion de los indicadores de evaluacion

establecidos en la norma técnica.

La evaluacion la efectuard el jefe inmediato y serd revisada y aprobada por el inmediato

superior institucional o la autoridad nominadora previa a la notificacion de la o el servidor.

Los resultados de la evaluacién seran notificados a la servidora o servidor evaluado, en un plazo
de ocho dias contados a partir de la culminacion de la obtencion de resultados; y, de ser el caso,
la recalificacion en un plazo de 5 dias, en caso de que haya sido solicitada por escrito y
fundamentada mente.

El proceso de recalificacion serd realizado por un Tribunal integrado conforme establece el
articulo 78 de la LOSEP.

Art. 222.- Efectos de la evaluacion. - Los resultados de la evaluacién del desempefio,
cumplimiento de procesos internos, programacion institucional, objetivos y del servidor
publico, constituird uno de los mecanismos para aplicar las politicas de promocion,
reconocimiento, ascenso y cesacion, a través de la cual se procurard mejorar los niveles de

eficiencia y eficacia del servicio publico. Los efectos de la evaluacion seran los siguientes:

a) La o el servidor publico que obtenga la calificacidon de excelente, muy bueno o satisfactorio,
sera considerado para la aplicacion de politicas de promocidn, reconocimiento, ascensos dentro
de la carrera del servicio publico y estimulos que contempla la LOSEP, este Reglamento
General y la Norma que para el efecto se expida; b) La o el servidor que obtenga la calificacion
de regular, volvera a ser evaluado en el plazo de tres meses; de obtener la misma calificacion,
sera destituido de su puesto, previo el sumario administrativo que se efectuard de manera
inmediata; y, c) Para las servidoras o servidores que hubieren obtenido la calificacion de

insuficiente, se seguira el siguiente procedimiento:
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1.- Obligatoriamente se realizara una segunda evaluacién en el plazo de dos meses calendario,
contados a partir de la notificacion a la servidora o servidor, del resultado de la primera

evaluacion;

2.- En el caso de que la o el servidor por segunda ocasion consecutiva obtuviere una calificacion
de insuficiente, serd destituido previo el respectivo sumario administrativo de conformidad
con lo establecido en el literal m) del articulo 48 de la LOSEP. Si en este caso se obtuviere

una calificacion de regular se aplicara lo establecido en el articulo 80 de la LOSEP;

3.- En el caso de que la o el servidor haya obtenido por primera vez la calificacion de
insuficiente, y que dentro del plazo establecido de los dos meses, por segunda ocasion la o el
servidor obtuviere una calificacién de regular se estara a lo establecido en el articulo 80
segundo inciso de la LOSEP; y, 4.- En el caso de que en la segunda evaluacion la o el
servidor obtuviere una calificacion de satisfactorio, muy bueno y/o excelente, se le aplicara
la evaluacion del desempefio por el tiempo que faltare del periodo de evaluacion vigente.

Art. 223.- Evaluacion institucional que contemple la evaluacion por los usuarios externos de los
procesos. - El Ministerio de Relaciones Laborales emitira las politicas, normas e instrumentos
para el aprovechamiento de los resultados de la evaluacién desde la perspectiva institucional por
parte de sus usuarios externos y de los procesos, en relacion con el articulo 130 de la LOSEP y

este Reglamento General.

Art. 224.- Evaluacion durante el periodo de prueba. - Esta fase del subsistema de evaluacion de
desempefio se inicia una vez terminado el proceso de reclutamiento y seleccién de talento
humano, permite a la administracion evaluar y determinar los niveles de desempefio,
rendimiento y comportamiento laboral alcanzados por la o el servidor publico, durante un

periodo de prueba de tres meses.

Art. 225.- Nombramiento inicial y periodo de prueba. - La o el servidor ganador del concurso
de méritos y oposicion que ingresa al servicio publico, sera designado mediante nombramiento

provisional de prueba mientras se encuentre en este periodo.
Art. 226.- Evaluacion del periodo de prueba. - De conformidad con lo establecido en el articulo

17 literal b.5) de la LOSEP, las (UATH) efectuardn evaluaciones programadas y por resultados,

de los niveles de productividad alcanzados por la o el servidor durante el periodo de prueba.
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Las Unidad de Administracion del Talento Humano (UATH) acorde con las normas
institucionales, seran responsables de que la evaluacion del periodo de prueba y su notificacion
se realicen antes de la culminacion del periodo. En caso de incumplimiento, la Contraloria
General del Estado establecera las responsabilidades a que hubiere lugar, sin perjuicio de la

informacidn que le provea el Ministerio de Relaciones Laborales.

La autoridad nominadora a peticion motivada del jefe inmediato de la o el servidor en periodo
de prueba, podra solicitar en cualquier momento la evaluacion del mismo, dentro de este

periodo.

Art. 227.- Efectos de la evaluacion del periodo de prueba. - La evaluacion del periodo de

prueba y su calificacidn generara respecto de la o el servidor evaluado, los siguientes efectos:

a) Enel caso de que la o el servidor evaluado aprobare el periodo de prueba, continuara en
el ejercicio de sus funciones y se le extenderd inmediatamente el nombramiento
permanente y el Certificado de Carrera que le acredita como servidora o servidor de

carrera,

b)  Sila Unidad de Administracion del Talento Humano (UATH) a través de un informe de
evaluacion determina la calificacion de regular o insuficiente en el desempefio de
funciones de la o el servidor; se procedera a comunicar la cesacion inmediata de sus

funciones;

C) Los resultados de la evaluacién del periodo de prueba de la o el servidor seran
considerados como parte de la calificacién anual de objetivos alcanzados en ese afio para
la servidora o servidor que hubiere obtenido un nombramiento permanente; En el caso de
gue la Unidad de Administracion del Talento Humano (UATH) no realice las
evaluaciones, la o el servidor exigira ser evaluado y comunicara de este incumplimiento a

la méxima autoridad, quien inmediatamente dispondra que se efecte la misma.

No se podra emitir un nombramiento definitivo sin que previamente la o el servidor haya sido

evaluado y aprobado; v,

d) Para los efectos determinados en el articulo 190 del presente Reglamento General, en
caso de que la o el servidor no aprobare el periodo de prueba, y mediante la evaluacion

técnica y objetiva de sus servicios se determina que no califica para el desempefio del
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puesto al que ascendid, se procederd inmediatamente al reintegro en el puesto de origen

con su remuneracioén anterior. (CONSTITUCION DE LA REPUBLICA DEL ECUADOR, 2008)

3.2.1.5 Ordenanzas

CAPITULO I

Art. 32.- ATRIBUCIONES DE LA DIRECCION DE TALENTO HUMANO. -La Unidad de
Administracion del Talento Humano (UATH), o quien hiciere sus veces, tendra las siguientes

atribuciones:

a)

9)

h)

)

K)

Mantener actualizado el Manual de Descripcion, Valoracion y Clasificacion de Puestos del
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal Bafios de Agua Santa, como instrumento
fundamental para la elaboracion de las bases de los concursos de méritos y oposicion
Elaborar las bases del concurso de méritos y oposicion

Elaborar y publicar la convocatoria del concurso de méritos y oposicion;

Recibir y calificar los documentos presentados por las y los participantes, de conformidad
con los requisitos establecidos en las bases del concurso;

Conformar los tribunales de méritos y oposicién; y, de apelaciones, segln sea el caso;
Estructurar, validar y receptar las pruebas que sean aplicadas en los procesos de seleccién
de personal, en coordinacién con los responsables de las unidades requirentes de los puestos
en concurso;

Elaborar el formulario de calificacion de méritos correspondiente, sobre la base de las hojas
de vida y los documentos entregados por las y los participantes del concurso; y remitirla al
Tribunal de Méritos y Oposicién;

Comunicar los resultados de la fase de méritos a las y los participantes, a través de la pagina
web;

Coordinar el proceso de seleccion de personal, sobre la base de las politicas, normas e
instrumentos emitidos para el efecto;

Vigilar el periodo de prueba a las servidoras y los servidores con nombramiento
provisional, desde la fecha en que se posesionen del cargo; y comunicar los resultados de la
evaluacion del periodo de prueba con anticipacion de minimol5dias a la maxima autoridad;

Las demas contempladas en la presente norma.
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3.2.1.6 Resultados

Los empleados del GAD Municipal del canton Bafios de Agua Santa estan totalmente de
acuerdo que la evaluacion del desempefio es una herramienta valiosa para la identificacion del

rendimiento y el mejoramiento de la calidad humana de la institucion.

v" Los objetivos de la evaluacion del desempefio, que los servidores de la institucion consideran
mas importantes son: el mejoramiento del desempefio y destinar a curso de capacitacion, ya
que la capacitacidn ilustra de muchos conocimientos a los empleados.

v Los beneficios mas importantes para los servidores del GAD Municipal del canton Bafios de
Agua Santa es conocer cuales son las expectativas de sus jefes acerca del desempefio de sus
subordinados e identificar sus fortalezas y debilidades.

v En la institucion los empleados han ingresado por recomendacion personal y por otros
medios, solo un minimo por el respectivo ingreso como es por concursos de méritos, esto
hace que el jefe desde el primer instante desconozca las habilidades y destrezas de sus
empleados.

v’ Los motivos que causan bajo rendimiento en la institucion es la falta de capacitacion y la
falta de profesionalismo es por ello que se deberia evaluar al empleado para disminuir
aquellas causas.

v’ Los empleados estan totalmente de acuerdo que es necesario que les ofrezcan alguna
recompensa ya sea financiera o no financiera, para el aumento de la motivacion en el
cumplimiento de sus actividades y el estado de 4nimo de los mismos.

v’ Las causas mas relevantes por la cual no se realiza la evaluacion del desempefio es por falta
de conocimiento de su real validez y por falta de informacion de los objetivos y beneficios
de esta herramienta.

v’ Las reacciones que mas se presentan en los empleados por no aplicar la evaluacion del
desempefio son las fallas en la comunicacion y la falta de motivacion.

v' Los empleados afirman que los resultados de la evaluacion sirven como proceso para que la
autoridad de la institucién perfeccione su funcionamiento y el de su personal.

v’ Los servidores administrativos estan totalmente de acuerdo que los resultados de la
evaluacion deben registrarse en el expediente de cada evaluado, ya que si este es bueno el
empleado se sentiria orgulloso de su buen desenvolvimiento, caso contrario el empleado se
esforzaria por mejorar y tener una buena referencia.

v’ La capacitacion técnica aumenta el conocimiento de los empleados, es por ello que la
mayoria estan totalmente de acuerdo que los capaciten en relacion a los resultados de su

evaluacion.
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v' La evaluacion del desempefio en toda institucion mejoraria el desempefio de los empleados
es por eso que los trabajadores del GAD de Bafios de Agua Santa la consideran una
herramienta de alto rango. Y mucho mejor si el subordinado no solamente es evaluado por su
jefe sino también saber qué opina su par e incluso tener la potestad de autoevaluarse para de

ahi obtener una sola informacion y tomar decisiones e implantar politicas correctas.

3.2.2  Justificacion

El presente tema se justifica desde el punto de vista técnico y administrativo, que permite
conocer la percepcion que tienen los empleados frente al ambiente donde desempefian su labor,
ademas, se constituye en una herramienta para identificar, desarrollar y retener el talento de los
trabajadores, lo cual, el disefio de 360 grados rompe el esquema de que el jefe es la Unica
persona que puede evaluar los factores de sus subordinados si no también que se evalué al
personal por los pares, ya que es importante la opinion de los compafieros que trabajan
conjuntamente e incluso autoevaluarse, para cumplir con los objetivos y mejorar los procesos y
resultados en el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Cantén Bafios de Agua

Santa .

Esta evaluacion del desempefio deberia ejecutarse en forma progresiva, con el objeto de generar
los conocimientos precisos en su personal y dotar de los procedimientos necesarios, para medir,
analizar y posteriormente desarrollar las habilidades, conocimientos y las relaciones internas

que procuren mejorar el rendimiento del personal.

El personal y directivos del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Cantdn Bafios
de Agua Santa, son los principales beneficiarios de las ventajas que traera la aplicacion de este
método de evaluacién. Los resultados, permitirdn potenciar su eficiencia, eficacia y

competitividad frente a otros GAD.

El disefio seréd practico, técnico y eficiente para medir el desempefio laboral de los empleados
del GAD Municipal.

3.2.3 Fundamentacion

De acuerdo a la Evaluacion del Desempefio, el modelo de 360 grados permite conocer lo que
piensan los jefes, los compafieros de trabajo y los subordinados sobre competencia del

trabajador evaluado, ya que permite tener un panorama general de coémo ven las personas que
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estan en todo el entorno que puede ser cuantificada en términos numéricos, ademéas es una
manera de evaluar las competencias de jefes y subordinados, por tal motivo ahora es tomada en
cuenta las opiniones de otras personas que lo conocen y ven actuar, como sus pares, y sus

subordinados.

Por lo tanto, esta evaluacién intenta dar a los servidores una perspectiva de su desempefio lo
maés adecuada posible al tener aportes desde todos los angulos, y de manera sencilla quienes son
los encargados o responsables de la evaluacion del desempefio. Es primordial evaluar a sus
servidores, porque se puede determinar fallas y tomar medidas correctivas y entablar una
comunicacion directa con sus subordinados, ya que tiene por objetivo hacer una apreciacion
cuantitativa y cualitativa del grado de eficacia con que las personas llevan a cabo las
actividades, responsabilidades de sus puestos de trabajo, por tal motivo permite estimar la
integracién de las personas en sus puestos, mejorar su actuacion futura y con ello mejorar los

resultados de la empresa.

3.2.4  Objetivos

3.2.4.1 Obijetivo general

Disefiar un modelo de evaluacion del desempefio, mediante el uso de la técnica de evaluacién de
360 grados, para obtener informacion veraz, oportuna y confiable de los servidores

administrativos del GAD Municipal del Cantén Bafios de Agua Santa.

3.2.4.2 Obijetivos especificos

v" Conocer el rendimiento, habilidades y deficiencias del personal administrativo.
v" Valorar el cumplimiento de las funciones del personal administrativo.

v’ Fundamentar programas de compensaciones y/o reconocimientos al logro.

3.2.5 Ubicacion

Geograficamente el disefio y la aplicacion de esta herramienta se llevaran a cabo en la
Republica del Ecuador, Provincia de Tungurahua, Cantdn Bafios de Agua Santa involucrando a
los servidores administrativos del Gobierno Auténomo Descentralizado del Canton Barfios de
Agua Santa y es precisamente en este sector donde se ha detectado este problema de carencia de
un disefio de Evaluacion del Desempefio, posteriormente en las Instituciones Publicas y

privadas del Pais.
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3.2.6 Factibilidad

Consideramos que nuestra propuesta es factible, porque en esta herramienta no solo se evalUa al
jefe sino también a los subordinados, pares y la misma persona, para con esos resultados llegar
a una sola conclusion, sin que se generen insatisfaccion por parte del evaluado.

3.2.6.1 Factibilidad administrativa

Desde el punto de vista administrativo, esta propuesta se muestra factible, puesto que los
servidores administrativos del GAD Municipal del canton Bafios de Agua Santa podran

administrarse de forma adecuada, aplicando estrategias competitivas que les permitan
adentrarse firmemente en la labor que realizan para la comunidad.

La ejecucion de esta propuesta permitira a los subordinados interactuar de manera eficaz y
eficiente de forma organizada, es decir, que realizaran las asignaciones de tareas de forma

correctiva. Con la técnica de la evaluacion de 360 grados se podra contar con informacion fisica
de los resultados.

3.2.6.2 Factibilidad legal

En lo concerniente a la legalidad existe la ley, norma y reglamento que se debe cumplir: En la
Constitucion de la republica del Ecuador, en el Codigo Organico Territorial Autonomia y

Descentralizacion, la Ley Organica de Servicio Publico.
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3.2.6.3 Factibilidad presupuestaria

Presupuestariamente, no se generan contratiempos, existe capital disponible para la
implementacion de esta propuesta, sabiendo que esto les dard resultados favorables a los

servidores administrativos del GAD Municipal del canton Bafios de Agua Santa.

3.2.6.4 Factibilidad técnica

Desde el punto de vista técnico se acogerdan todas las observaciones, en relacion al
mejoramiento del servicio, para lo cual se necesitara varios materiales, y herramientas

administrativas.

El desarrollo de este trabajo propone el disefio de la evaluacién del desempefio de 360° grados,
con el propdsito que el empleado lleva a cabo la labor en su puesto. Se toma como una
herramienta principal para obtener datos e informacion viable que puedan registrarse,
procesarse y canalizarse para la toma de decisiones y disposiciones que busquen mejorar e
incrementar el desempefio humano en las organizaciones, asi se puede observar su potencial de

desarrollo.

3.2.7 Descripcion de la propuesta

El desarrollo de esta propuesta cuenta con una apreciacion y criterio real del desempefio de los
colaboradores ya que proporciona retroalimentacion, previo a los disefios de planes de
capacitacion y/o entrenamiento, planes de carrera, renovacién de contratos, otorgamiento de

nombramientos, entre otros.

Se ha disefiado un sistema de evaluacion por competencias con el proposito de medir la gestién
de los colaboradores en los diversos puestos de trabajo, que permita identificar las cualidades
del sujeto (personalidad y comportamiento), contribucion al objetivo o trabajo encomendado.
Para ello se propone el disefio de este sistema, donde se describird de forma detallada el

contenido y funciones del mismo, para una mejor comprension del lector.

Esta apreciacion del desempefio a los colaboradores se da dentro de un periodo determinado, la
cual esta en funcion de las actividades que cumple y los objetivos y resultados que se
alcanzaran. Es un proceso que nos sirve para emitir un criterio o estimar las habilidades y

destrezas de los colaboradores y sobre todo su contribucién al Municipio.
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De esta manera potencializar las gestiones internas y externas de la entidad publica,
organizacion que se encuentra al servicio de la comunidad Banefia, sector que demanda de una
serie de servicios, donde el GAD Municipal tiene la obligacion de suplir cada una de las

necesidades de los ciudadanos, de forma sistematizada, organizada y planificada.

Por lo tanto, es importante detallar lo siguiente, para el logro de los objetivos establecidos

dentro de esta propuesta.

Nivel de Cumplimiento: nos servird para medir las destrezas y habilidades, funciones y

responsabilidades dentro de la Institucion; la puntuacion general del empleado es:

Tabla 15-3: Nivel de Cumplimiento

Las evaluaciones del: Porcentaje
Jefe inmediato 50%
Pares 30%
Autoevaluacion 20%
TOTAL 100%

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Guachamboza, V. 2019

El resultado final de cada evaluacién sera producto del calculo que corresponda, el cual debera

respetar el porcentaje que aporta cada evaluacion.

Sujetos de Investigacion: Se toma como base para el disefio de la evaluacion de 360 grados a

los Jefe y Subordinados.

Beneficios de acuerdo a los involucrados: Se realizard un analisis especifico de lo que se
obtendré respecto al disefio de evaluacion de 360 grados, ya que en el marco tedrico se analiza

en general los beneficios que se obtiene mediante una evaluacion.

1. Para los subordinados
2. Para el Jefe

3. Para la Institucion
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3.2.7.1 Factores a Evaluar

Existen un sin nimeros de factores a tener en cuenta para la evaluacion del desempefio de los
servidores administrativos, pero por lo general al interior del GAD Municipal del Canton Bafios

de Agua Santa no se deben perder de vista a los siguientes:

JEFE

v" Competencias en liderazgo

v’ Competencias en relaciones humanas
v’ Competencias en pro actividad

v’ Competencia en aprendizaje continuo

v’ Competencia en orientacion a los resultados

SUBORDINADOS

v’ Competencias en relaciones humanas
v’ Competencias en calidad de trabajo
v’ Competencias en cantidad de trabajo
v’ Competencia de disciplina laboral

v’ Competencia de presencia fisica
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3.2.8

FODA

Tabla 16-3: FODA

actividades laborales.

FORTALEZAS OPORTUNIDADES

1. Ejecucion del trabajo en equipo. 1. Gobierno  municipal  desarrolla

2. Requerimientos de la Comunidad atendidos de reuniones cuando poblacion a si lo
manera inmediata. requieren para el desarrollo de

3. Conocimiento de planes y programas. proyectos.

4. Identificacién con el trabajo que realiza. 2. Mantienen buenas relaciones de

5. Definicion clara y escrita de las funciones y intercambio de informacién para
responsabilidades del personal. mejorar los servicios que brindan

6. Culturaorganizacionalque  propicia la al desarrollo de la comunidad.
participacion espontanea de los miembros. 3. Apoyo de gobiernos extranjeros en

7.  Liderazgodemocraticoejercidopor el Alcalde. donacion de equipamiento vy

8. Reuniones de trabajo, para solucion de problemas. tecnologia.

9. Comunicacion eficiente entre funcionarios de la| 4. Mantienen reuniones con A.GAD
canton. .E de manera mensual o por

10. Participacion activa en la toma de decisiones. requerimiento del gobierno

11. Buena relacion y comunicacion entre los miembros municipal, para requerimientos de
del gobierno municipal. asesoria

12. Sistemas informéticos y de internet adecuados a las| 5. Asociacion de municipalidades del

Ecuador conoce planes de
desarrollo social alineados al plan
nacional toda wuna vida, para
desarrollar en el canton.

6.0Obras de acuerdo a |las
necesidades de poblacion ya que
mejoran la calidad de Vvida,
mediante la cobertura de los
servicios  basicos  socialmente
necesarios para un vivir mejor.

7. Los pobladores conocen los
servicios que brinda el gobierno
municipal y ademas colaboran
activamente.

8. Bastos terrenos netamente
agricolas en donde se puede
desarrollar proyectos.

9.Nicho de culturas ancestrales,
museos, y atractivos paisajes que
pueden ser explotados como
proyectos turisticos.

10. Apoyo gubernamental mediante
la redistribucion de riquezas, por
medio de la canton para le
realizacion de obras.

11. Mayor Asignacion
presupuestaria  para que el
gobierno municipal maneje su
dinero y puedan hacer obras de
acuerdo a las necesidades de la
poblacion.
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Debilidades Amenazas

1. Falta de capacitacion para el desarrollo de los Poblacion no conoce la filosofia
funcionarios del gobierno municipal. institucional.

2. Demora en la obtencion de respuestas en Pobladores no fueron convocados
los tramites dejados por parte de los para el desarrollo de la
pobladores. planificacion estratégica  del

3. Inexistencia de filosofia institucional, gobierno municipal.
desconocimiento de funcionarios. La poblacion no conoce nada con

4. Inexistencia de un mapa estratégico. respecto a la mision y vision del

5. Falta de aplicacion de la mision. GAD . municipal de Bafios de

6. Falta de evaluacion del desempefio. Agua Santa .

7. Desconocimiento de objetivos Pobladores no  acuden  con
institucionales. frecuencia a instalaciones del

8. Tareas medianamente  apropiadas para gobierno municipal, por tanto
cumplimiento de objetivos institucionales. desconocen de como funciona.

9. Los recursos econémicos 'y logisticos Falta de inversion extranjera, para
necesarios para el cumplimiento de las el desarrollo de proyectos sociales
funciones son precarios. en el gobierno municipal.

10. Inadecuada infraestructura fisica para el Bafios de Agua Santa se encuentra
desarrollo de sus funciones sustantivas vy rodeado de canteras, lo que
de bienestar. explotacion  dafia el  medio

ambiente, 'y la  destruccion
agricola.

Disminucién de la poblacion en el
area rural, por lo que se ha dejado
de lado la actividad agropecuaria.
Inflacion: los materiales son caros
por ende la comunidad no puede
acceder a ciertos servicios.

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Guachamboza, V. 2019
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3.2.8.1 Matriz de Evaluacién de Factores Internos

Tabla 17-3: Matriz de evaluacién de factores internos

- TOTAL
FACTORES DETERMINANTES DE EXITO PESO |IMPACTO PONDERADO
FORTALEZAS
1. Ejecucion del trabajo en equipo. 0,09 4 0,36
2. Requerimientos de la Comunidad atendidos de manera
inmediata 0,08 3 0,24
3. Conocimiento de planes y programas 0,03 3 0,09
4. Identificacion con el trabajo que realiza 0,04 3 0,12
5. Definicion clara y escrita de las funciones vy
responsabilidades del personal. 0,06 4 0,24
6. Cultura organizacional que propicia la participacion
esponténea de los miembros. 0,03 4 0,12
7. Liderazgo democratico ejercido por el Alcalde. 0,05 3 0,15
8. Reuniones de trabajo, para solucién de problemas 0,03 3 0,09
9. Comunicacion eficiente entre funcionarios de la canton 0,05 4 0,2
10. Participacion activa en la toma de decisiones 0,04 4 0,16
11. Buena relacion y comunicacion entre los miembros del
gobierno municipal 0,03 3 0,09
12. Sistemas informaticos y de internet adecuados a las
actividades laborales 0,03 2 0,06
DEBILIDADES
1. Falta de capacitacion para el desarrollo de los funcionarios del
gobierno municipal. 0,06 1 0,06
2. Demora en la obtencién de respuestas en los tramites dejados por
parte de los pobladores. 0,05 2 0,1
3. Inexistencia de filosofia institucional, desconocimiento de
funcionarios. 0,03 1 0,03
4. Inexistencia de un mapa estratégico. 0,04 1 0,04
5. Falta de aplicacion de la mision. 0,06 1 0,06
6. Falta de evaluacion del desempefio. 0,07 2 0,14
7. Desconocimiento de objetivos institucionales. 0,03 1 0,03
8. Tareas medianamente apropiadas para cumplimiento de objetivos
institucionales. 0,05 2 0,1
9. Los recursos econdmicos y logisticos necesarios para
el cumplimiento de las funciones son precarios. 0,02 1 0,02
10. Inadecuada infraestructura fisica para el desarrollo de sus
funciones sustantivas y de bienestar. 0,03 1 0,03
TOTAL 1,00 2,49

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Guachamboza, V. 2019

Con la aplicacion de la matriz EFI se obtuvo un resultado de 2,49 lo que significa que el GAD,
es dinamico internamente, pero debe mejorar las debilidades para ser s6lidamente competitivo

y tomar mejores decisiones ante las competencias a nivel local, nacional e internacional.
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3.2.8.2 Matriz de Evaluacién de Factores Externos

Tabla 18-3: Matriz de factores externos

- TOTAL
FACTORES DETERMINANTES DE EXITO PESO IMPACTO
PONDERADO
OPORTUNUDAD
1. Gobierno municipal desarrolla reuniones cuando poblacién a si
lo requieren para el desarrollo de proyectos. 0,06 1 0,06
1. Mantienen buenas relaciones de intercambio de informacién para 0.05 2 0.1
mejorar los servicios que brindan al desarrollo de la comunidad. ! !
1. Apoyo de gobiernos extranjeros en donacién de equipamiento y
tecnologia.. 0,03 1 0,03
1. Mantienen reuniones con A.GAD .E de manera mensual o por
requerimiento del gobierno municipal, para requerimientos de 0,04 1 0,04
asesoria.
1. Asociacion de municipalidades del Ecuador conoce planes de
desarrollo social alineados al plan nacional toda una vida, para 0,06 1 0,06
desarrollar en el canton.
1. Obras de acuerdo a las necesidades de poblacién ya que mejoran
la calidad de vida, mediante la cobertura de los servicios basicos 0,07 2 0,14
socialmente necesarios para un vivir mejor.
1. Los pobladores conocen los servicios que brinda el gobierno
municipal y ademas colaboran activamente. 0,03 1 0,03
1. Bastos terrenos netamente agricolas en donde se puede
desarrollar proyectos. 0,05 2 0,1
1. Nicho de culturas ancestrales, museos, y atractivos paisajes 0.06 1 0.06
que pueden ser explotados como proyectos turisticos. ! !
1. Apoyo gubernamental mediante la redistribucién de riquezas, 0.05 1 0.05
por medio de la cantdn para le realizacion de obras. ! !
Mayor Asignacioén presupuestaria para que el gobierno municipal
maneje su dinero y puedan hacer obras de acuerdo a las necesidades 0,03 3 0,09
de la poblacién
AMENAZAS
1. Poblacién no conoce la filosoffa institucional. 0,09 4 0,36
1. Pobladores no fueron convocados para el desarrollo de la 0.08 3 0.24
planificacion estratégica del gobierno municipal. ! !
1. La poblacién no conoce nada con respecto a la mision y 0.06 3 0.18
vision del GAD. municipal de Bafios de Agua Santa . ! !
1. Pobladores no acuden con frecuencia a instalaciones del 0.04 3 0.12
gobierno municipal, por tanto desconocen de cémo funciona. ! !
1. Falta de inversion extranjera, para el desarrollo de proyectos
sociales en el gobierno municipal. 0,06 4 0,24
1. Bafios de Agua Santa se encuentra rodeado de canteras, lo
que explotacion dafla el medio ambiente, y la destruccion 0,05 4 0,2
agricola.
1. Disminucién de la poblacion en el area rural, por lo que se 0.05 3 0.15
ha dejado de lado la actividad agropecuaria. ! !
2. Inflacion: los materiales son caros por ende la comunidad
no puede acceder a ciertos servicios 0,04 3 0,12
TOTAL 1 2,37

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Guachamboza, V. 2019

La aplicacion de la matriz EFE da como resultado 2.37 lo cual indica que el GAD, posee varias
oportunidades de mercado, lo cual exige desarrollar un servicio de educacion eficiente, gracias a

respuestas favorables frente a las adversidades que se presente para la solucion respectiva.
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3.2.8.3 Matriz de estrategias

Tabla 19-3: Matriz de estrategias

EXTERNAS

10.

11.

OPORTUNIDADES

Gobierno municipal desarrolla reuniones cuando poblacién a si lo
requieren para el desarrollo de proyectos.
Mantienen buenas relaciones de intercambio de informacion para
mejorar los servicios que brindan al desarrollo de Ila
comunidad.

Apoyo de gobiernos extranjeros en donacion de equipamiento y3'

tecnologia.

Mantienen reuniones con A.GAD .E de manera mensual o por
requerimiento del gobierno municipal, para requerimientos de
asesoria

Asociacion de municipalidades del Ecuador conoce planes de
desarrollo social alineados al plan nacional toda una vida, para
desarrollar en el canton.

Obras de acuerdo a las necesidades de poblacion ya que
mejoran la calidad de vida, mediante la cobertura de los
servicios basicos socialmente necesarios para un vivir mejor.

Los pobladores conocen los servicios que brinda el gobierno
municipal y ademas colaboran activamente.

Bastos terrenos netamente agricolas en donde se puede
desarrollar proyectos.

Nicho de culturas ancestrales, museos, y atractivos paisajes
que pueden ser explotados como proyectos turisticos.

Apoyo gubernamental mediante la redistribucion de riquezas,
por medio de la cantdn para le realizacion de obras.

Mayor Asignaciéon presupuestaria para que el gobierno
municipal maneje su dinero y puedan hacer obras de acuerdo a
las necesidades de la poblacion.

1.

&>

AMENAZAS

Poblacién no conoce la filosofia institucional.
Pobladores no fueron convocados para el desarrollo de la
planificacion estratégica del gobierno municipal.
La poblacion no conoce nada con respecto a la mision y
vision del GAD . municipal de Bafios de Agua Santa .
Pobladores no acuden con frecuencia a instalaciones del
gobierno municipal, por tanto desconocen de como funciona.
Falta de inversion extranjera, para el desarrollo de proyectos
sociales en el gobierno municipal.
Bafios de Agua Santa se encuentra rodeado de canteras, lo que
explotacion dafia el medio ambiente, y la destruccion agricola.
Disminucion de la poblacion en el érea rural, por lo que se ha
dejado de lado la actividad agropecuaria.
Inflacion: los materiales son caros por ende la comunidad no

puede acceder a ciertos servicios
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INTERNAS

F.O.

10.
11.

Fortaleza
Ejecucion del trabajo en equipo.

Requerimientos de la Comunidad atendidos de
manera inmediata.

Conocimiento de planes y programas.

Identificacion con el trabajo que realiza.

Definicion clara y escrita de las funciones y
responsabilidades del personal.
Culturaorganizacional quepropicia la participacién
espontanea de los miembros.
Liderazgodemocraticoejercidopor el Alcalde.
Reuniones de trabajo, para solucion de problemas.
Comunicacion eficiente entre funcionarios de |
canton.

Participacion activa en la toma de decisiones.

Buena relacién y comunicacion entre los miembros

a) F1-O1: Desarrollo de proyectos mediante la participacion activa
de usuarios internos y externos.

b) F2- O7: desarrollo de una infraestructura, en servicios de agua,
luz, alcantarillado, salud y educacién, para satisfaccion de usuarios
c) F3- 08-09-0O11: Utilizacién eficiente de recursos financieros pard
el desarrollo de obras, ejecucion de planes y programas, socialmente
necesarias para un buen vivir.

d) F4-O3: desarrollo de un sentido de pertenencia, mediante las
capacitaciones y el impulso al desarrollo tanta personal como
profesional de los funcionarios

e) F8-F7-O1:  desarrollo de reuniones para detectar
posibles problemas y dar alternativa de soluciones a través de la
participacion activa de todos los usuarios internos y externos.
f) O11-01009-08: utilizacion eficiente y responsable de
presupuesto designado, para el desarrollo de proyectos sociales
y creacion de microempresas, para fortalecer y desarrollar fuentes de
trabajo.
g) 010-Ol11y F1-F3: organizar mingas comunitarias para el
apoyo a los proyectos de mas trascendencia del canton

F.A.

a) F5-F4-Al: Optimizar los procesos administrativos con el fin de
minimizar los tiempos de cada una de las actividades, para
desarrollar tramites eficientemente.

b) F1- F6- F4y A2-A4: desarrollar la filosofia institucional, y
difundir entre los pobladores para desarrollar un sentido de
pertenencia y hacerlos parte de la mision.

c) F1-F3 'y A7: Disefiar, aplicar, coordinar y controlar
politicas, estrategias y programas con instituciones publicas
encargadas de proteccion del medio ambiente, para controlar la
sobreexplotacion de canteras y el funcionamiento ilicito.

d) A8-A9 yF3: cooperacion de instituciones publicas y
privadas para desarrollar programas y fomento de creacién de
microempresas agropecuarias y de turismo.

e) FlyAl Establecer una cultura de gestion que permita
minimizar el tiempo de respuesta
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INTERNAS

DEBILIDADES

D.O.

D.A.
a) D2-D3y A3-A4: disefio de una planificacion estratégica,

1. Falta de capacitacion para el desarrollo de losfa) D1 y 010-01-03: Disefiar y coordinar programas de | difundirl ire todos | i0s int .
funcionarios del gobierno municipal. capacitacién al personal, involucrando al presupuesto anual, y [Poo It:_ag(()j riun |ralendre_ 000s 105 LISUAros INternos y externos,
2. Demora en la obtencion de respuestas en los aprovechar las capacitaciones brindadas por el Eone In de mejorar 1a & d_mlnlstrac_mn. . i
tramites d(_ajados por parte_de Io§ pobla_dore_:s. ) Asociacion de municipios del Ecuador. .) D9 y A5 me |antfe mingas esarrollo e una
3. Inexistencia de filosofia institucional, ) . infraestructura para el funcionamiento del gobierno municipal
desconocimiento de funcionarios. b)D1-D3y03: Se establecera un Plan  Estratégico |00 g4 sea  acogedora  para toda la poblacion, ademas
4. Inexistencia de un mapa estratégico. democratizado para difundirlo con el fin de que la Canton \eq)izando capacitaciones ahi, para que todos accedan y conozcan
5.  Falta de aplicacion de la mision. Municipal cumpla con todas las expectativas de la poblacion. los servicios del gobierno municipal.
6. Faltade e\_/al_uaCIén del desempefio. C) D§ y 0O5-O11: Establecer un 5|stema_ adecuadq .de c) D8- A9 Se establecerd alianzas con comunidades de la
o lsaellnle s gl Gl Tl e evaluacion de desempefio del personal del gobierno municipal icanton para hacer frente a las necesidades y lograr mejoras.
8. Tareas  medianamente apropiadas para |fundamentado en las responsabilidades, planes laborales y horarios de d) D8 A6 Desarrollar y mantener los vinculos con
. cLumpllmlento de obJet!vos |nst|tucmnales.| . trabajo acordados. SrATEss sl [prveiss,  weEEEs o
' ngcsesr:;:il;;s%zrzcglncémfglsimientg/ de las fgg(l:sic:ﬁg: d) D4-D6y O3: brindar capacitaciones y una vez implantada la linternacionales que ofrezcan apoyo econémico y tecnolégico
SON precarios. planificacion estratégica sociabilizar con todos los usuarios internos e) ~ D1-Al- Incorporar indicadores degestion a todas las
10. Inadecuada infraestructura fisica para el desarrollo [Y EXternos del gobierno municipal. actividades administrativas del gobierno municipal para obtener

de sus funciones sustantivas y de bienestar..

e) D8y 010-O11: establecer indicadores de gestion con el fin de
conocer como son utilizados los recursos econémicos, logisticos y
tecnolégicos.

) D9y 010-011: mediante cooperacion  del gobierno
nacional obtener un espacio fisico adecuado, en donde se pueda
desarrollar actividades mas eficientemente.

respuesta rapida en tramites

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Guachamboza, V. 2019
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3.2.9

Objetivos estratégicos

Tabla 20-3: Objetivo estratégico

Objetivos Operativos

Capacitacién

Obijetivos
Estratégicos
OEl. Mejorar el
desempefio  laboral

mediante un plan de
capacitacion
propuesto para
brindar una mejor

atencién al usuario

OO0-1.1: Recibir capacitacion especializada en
su campo o en la funcion de la actividad que

desarrolla en la institucion

00-1.2:

humanos calificados y acorde a la nueva

Incidir en la formaciéon de talentos

tecnologia, para fortalecer las nuevas précticas
profesionales.

0OO0-1.3: Realizar convenios con entidades
publicas y privadas para la capacitacion del

personal que la labora en el GAD .

Sistemas de
comunicacion e

informacion

OE2. Brindar
informacion,
actualizacion y

respaldo permanente
a los funcionarios
municipales y
usuarios del GAD .
de Bafios de Agua

Santa, a través de

una orientacion
oportuna que
garantice la

productividad y
valorizaciéon de la
informacién, asi
como procesos
administrativos

internos.

00-2.1: Cuidar el
profesional dentro de los criterios éticos.

gjercicio y proteccion

00-2.2: A través de la utilizacion de paquetes
informéaticos generando informacion confiable

y oportuna.

00-2.3: Realizar la difusion de los servicios
gue ofrece la Municipalidad mejorando la

calidad del personal.

Continua
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usuarios.

Normativa y | OE3. Ayudar al | OO-3.1: Establecer y publicar procedimientos
regulacion cumplimiento de | de control de calidad para garantizar las
interna manuales, mejores practicas profesionales.

reglamentos y | O0-3.2: Integrar una comisién que se

ordenanzas de | comprometa analizar, revisar y actualizar la

caracter institucional | normativa tales como reglamentos, manuales

acordes a los | instructivos para luego someterlos a la

condicionantes Yy | aprobacion respectiva.

requerimientos  de | O0-3.3: Aplicar las disposiciones legales y

orden interno y | reglamentarias en el proceso de seleccion de

externo;  basandose | personal de la institucion.

en la actualizacion y

modificacion de la

normativa existente

como  instrumentos

de trabajo que

garanticen el

desarrollo y

aplicabilidad

eficiente de  sus

actividades y alcance

legal.
Productos y | OE4. Brindar | OO-4.1: Elaborar un plan de servicios acorde
servicios servicios de calidad | con las necesidades y demandas de los
publicos gue permitan obtener | usuarios.

la aceptacion de los | O0-4.2: Brindar un servicio de calidad,

alcanzando un mayor nivel de eficiencia en la

prestacién del mismo.

00-4.2: Supervisar, controlar los servicios que
presta la institucion, realizando un diagnostico

de la situacion actual de los mismos.

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Guachamboza, V. 2019
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3.2.10 Organigrama

SIMBOLOGIA
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Gréfico 14-3: Organigrama
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3.2.11 Disefio para evaluar al subordinado Formulario para que evalué el jefe

3.2.11.1 Fase I: Datos del Evaluado

Tabla 21-3: Datos del Evaluado

B

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL CANTON
BANOS DE AGUA SANTA
Direccion: Av. Thomas Haflants y Vicente Rocafuerte  Telf.: 03 2740 421 — 03
2740 458 Telefax: 2720138
Barios de Agua Santa — Ecuador

DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

NIVEL ADMINISTRATIVO

DATOS INFORMACION GENERAL

Nombres y Apellidos: C.I:
Departamento: Periodo:
Cargo:

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Guachamboza, V. 2019

3.2.11.2 Fase Il: Instrucciones Generales para el Jefe

v’ La evaluacion debe ser efectuada por el jefe, eligiendo cada una de las alternativas que se
indica en cada uno de los factores descriptivos, el cual identifique el desempefio de su
trabajo.

v' El presente formulario esta conformado por 5 factores de los cuales se debe escoger una de
las 5 opciones, ya que estan expuestas en un orden especifico

v’ Para llenar este formulario lea detenidamente y analice cada factor para que proceda a
calificar el mismo.

v" Obligatoriamente debera elegir una de las opciones por cada uno de los factores y marcar
con un visto en el nimero respectivo, que mejor describa el desempefio del evaluado.

v Al finalizar la evaluacion el formulario debera ser firmado obligatoriamente por los

integrantes.
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Grado de cumplimientos:

v" 1: Nunca
v’ 2: A veces
v’ 3: Casi siempre

v' 4: Siempre

3.2.11.3 Fase IlI: Evaluacion del desempefio

Tabla 22-3: Evaluacion del desempefio

EVALUACION DEL DESEMPENO 360 GRADOS

CALIFICACION

S|o|w|g

2 0| |a

=] w o S

2| >3 |m

ASPECTOS DEL EVALUADO < 5 (7]
7
<
o

Competencias en relaciones humanas 1 2| 3| 4

Las relaciones interpersonales comprenden toda la variedad de capacidades que un empleado debe

adquirir para ser capaz de actuar de forma eficiente.

Colabora con las personas en el trabajo.

Actitud hacia la Institucion

Capacidad de aceptar criticas

Actitud excepcional y permanente de colaboracién

Predisposicion

Competencias en calidad de trabajo

Proporciona documentacién cuando se necesita, va mas alla de los requisitos exigidos para poder lograr

con precision, esmero y pulcritud los resultados de los trabajos planeados.

Denota grandes eficiencias personales y profesionales para llevar a cabo su trabajo.

El conocimiento, habilidad o experiencia le ha impulsado conseguir buenos
resultados.

Demuestra exactitud e integridad, en su desempefio satisfactorio

Aplica retroalimentacién para mejorar su desempefio

Revisa su trabajo para asegurar la calidad del mismo
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Competencias en cantidad de trabajo ‘ ‘ | ‘

Cumple con los objetivos, ateniéndose realizar la cantidad de trabajo planeado en el tiempo estipulado
para hacerlo. EfectGa un volumen admisible de trabajo en comparacion con lo que cabe esperar
razonablemente en las circunstancias actuales del puesto.

Concluye con las tareas encomendadas

Requiere con frecuencia ayuda y seguimiento

Por lo general ejecuta en plazo todo el trabajo

Trabaja rdpidamente

Logra las metas establecidas, de manera excepcional

Competencia de disciplina laboral

Proyeccion a cumplir las normas y requerimientos laborales con persistencia y sistematicidad.

Eficiencias notorias en el aprovechamiento de los recursos de su area

Cumple con la disciplina laboral

Realiza bien o correctamente su trabajo

Da soluciones adecuadas y en tiempo a las situaciones y problemas que se le
presentan.

Mantiene armonia laboral con su jefe y compafiero

Competencia de presencia fisica

Orienta a su aspecto fisico a que sea agradable, higiénico y adecuado para el buen desempefio del cargo.

Cumple con los requisitos minimos de presencia fisica

Maneja lenguaje sencillo y trato amable.

Posee eficiencias notables de limpieza y orden.

Mantiene buena carisma

Usa correctamente el vestir de la institucion

SUMA TOTAL

EQUIVALENCIA

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Guachamboza, V. 2019
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3.2.11.4 Fase IV: Entrevista de la Evaluacion del desempefio y firmas para dar conformidad a

la misma.

Tabla 23-3: Entrevista de la Evaluacion del desempefio y firmas para dar conformidad a la
misma

OBSERVACIONES Y COMENTARIOS

1.DEL
EVALUADO

Firma: Fecha:
Cedula:
Nombre:

2.DEL
EVALUADOR

Firma:

Cedula: Fecha:

Nombre:

PARA USO EXCLUSIVO DEL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANQOS

Resultados de la evaluacion
Puntaje obtenido:

Apreciacion cualitativa:

Observaciones:

Firma:
Jefe de Recursos Humanos
Fecha:

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Guachamboza, V. 2019
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3.2.12 Formulario para que evalué el par

3.2.12.1 Fase I: Datos del Evaluado

Tabla 24-3: Datos del Evaluado

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL

B

DEL CANTON BANOS DE AGUA SANTA

Direccion: Thomas Haflants y Vicente Rocafuerte  Telf.: 03 2740 421 — 03 2740 458 Telefax:
2720138

Barios de Agua Santa — Ecuador

DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

NIVEL ADMINISTRATIVO

DATOS INFORMACION GENERAL

Nombres y Apellidos: C.I:
Departamento: Periodo:
Cargo:

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Guachamboza, V. 2019

3.2.12.2 Fase Il: Instrucciones Generales:

v

La evaluacion debe ser efectuada por su compafiero de trabajo, eligiendo cada una de las
alternativas que se indica en cada uno de los factores descriptivos, el cual identifique el
desempefio de su trabajo

El presente formulario estd conformado por 5 factores de los cuales se debe escoger una de
las 5 opciones, ya que estan expuestas en un orden especifico

Para llenar este formulario lea detenidamente y analice cada factor para que proceda a
calificar el mismo.

Obligatoriamente debera elegir una de las opciones por cada uno de los factores y marcar
con un visto en el nimero respectivo, que mejor describa el desempefio del empleado.

Al finalizar la evaluacion el formulario debera ser firmado obligatoriamente por los

integrantes.
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Grado de cumplimientos:

1: Nunca
2: A veces

3: Casi siempre

DN NI

4: Siempre

3.2.12.3 Fase IlI: Evaluacion del desempefio

Tabla 25-3: Evaluacion del desempefio

EVALUACION DEL DESEMPENO 360 GRADOS

CALIFICACION

S|l wly
AEE
ASPECTOS DEL EVALUADO z| S s E
S S R )
wv
7))
<
o
Competencias en relaciones humanas 1 2| 3| 4

Las relaciones interpersonales comprenden toda la variedad de capacidades que un empleado debe

adquirir para ser capaz de actuar de forma eficiente.

Colabora con las personas en el trabajo.

Actitud hacia la Institucion

Capacidad de aceptar criticas

Actitud excepcional y permanente de colaboracién

Predisposicion

Competencias en calidad de trabajo

Proporciona documentacion cuando se necesita, va mas alla de los requisitos exigidos para poder lograr
con precision, esmero y pulcritud los resultados de los trabajos planeados.

Denota grandes eficiencias personales y profesionales para llevar a cabo su trabajo.

El conocimiento, habilidad o experiencia le ha impulsado conseguir buenos
resultados.

Demuestra exactitud e integridad, en su desempefio satisfactorio

Aplica retroalimentacion para mejorar su desempefio

Revisa su trabajo para asegurar la calidad del mismo
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Competencias en cantidad de trabajo ‘ ‘ | ‘

Cumple con los objetivos, ateniéndose realizar la cantidad de trabajo planeado en el tiempo estipulado
para hacerlo. EfectGa un volumen admisible de trabajo en comparacion con lo que cabe esperar
razonablemente en las circunstancias actuales del puesto.

Concluye con las tareas encomendadas

Requiere con frecuencia ayuda y seguimiento

Por lo general ejecuta en plazo todo el trabajo

Trabaja rdpidamente

Logra las metas establecidas, de manera excepcional

Competencia de disciplina laboral

Proyeccion a cumplir las normas y requerimientos laborales con persistencia y sistematicidad.

Eficiencias notorias en el aprovechamiento de los recursos de su area

Cumple con la disciplina laboral

Realiza bien o correctamente su trabajo

Da soluciones adecuadas y en tiempo a las situaciones y problemas que se le
presentan.

Mantiene armonia laboral con su jefe y compafiero

Competencia de presencia fisica

Orienta a su aspecto fisico a que sea agradable, higiénico y adecuado para el buen desempefio del cargo.

Cumple con los requisitos minimos de presencia fisica

Maneja lenguaje sencillo y trato amable.

Posee eficiencias notables de limpieza y orden.

Mantiene buena carisma

Usa correctamente el vestir de la institucion

SUMA TOTAL

EQUIVALENCIA

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Guachamboza, V. 2019
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3.2.12.4 Fase IV: Entrevista de la Evaluacion del desempefio y firmas para dar conformidad a

la misma.

Tabla 26-3: Entrevista de la Evaluacion del desempefio y firmas para dar conformidad a la

misma
OBSERVACIONES Y COMENTARIOS
Del
EVALUADOR
Firma:
Cedula: Fecha:
Nombre:

PARA USO EXCLUSIVO DEL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

Resultados de la evaluacion
Puntaje obtenido:

Apreciacion cualitativa:

Observaciones:

Firma:
Jefe de Recursos Humanos
Fecha:

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Guachamboza, V. 2019
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3.2.13 Formulario para autoevaluarse

3.2.13.1 Fase I: Datos del Evaluado

Tabla 27-3: Datos del Evaluado

B

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL

CANTON BANOS DE AGUA SANTA

Direccién: Thomas Haflants y Vicente Rocafuerte Telf.: 03 2740 421 — 03 2740 458 Telefax:
2720138

Barfios de Agua Santa — Ecuador

DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS
NIVEL ADMINISTRATIVO
DATOS INFORMACION GENERAL

Nombres y Apellidos: C.I
Departamento: Periodo:
Cargo:

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Guachamboza, V. 2019

3.2.13.2 Fase Il: Instrucciones Generales:

v’ La evaluacion debe ser efectuada por el evaluado mismo, eligiendo cada una de las
alternativas que se indica en cada uno de los factores descriptivos, el cual identifique el
desempefio de su trabajo

v' El presente formulario esta conformado por 5 factores de los cuales se debe escoger una de
las 5 opciones, ya que estan expuestas en un orden especifico

v’ Para llenar este formulario lea detenidamente y analice cada factor para que proceda a
calificar el mismo.

v" Obligatoriamente debera elegir una de las opciones por cada uno de los factores y marcar
con un visto en el nimero respectivo, que mejor describa el desempefio del empleado.

v Al finalizar la evaluacion el formulario debera ser firmado obligatoriamente por los
integrantes.
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Grado de cumplimientos:

v" 1: Nunca
v’ 2: A veces
v’ 3: Casi siempre

v' 4: Siempre

3.2.13.3 Fase IlI: Evaluacion del desempefio

Tabla 28-3: Evaluacion del desempefio

EVALUACION DEL DESEMPENO 360 GRADOS

CALIFICACION

S|o|wl|k
SIB|E|S
ASPECTOS DEL EVALUADO z2|>|s E
< w5
(%]
7))
<
o
Competencias en relaciones humanas 11 2| 3| 4

Las relaciones interpersonales comprenden toda la variedad de capacidades que un empleado debe

adquirir para ser capaz de actuar de forma eficiente.

Colabora con las personas en el trabajo.

Actitud hacia la Institucién

Capacidad de aceptar criticas

Actitud excepcional y permanente de colaboracién

Predisposicién

Competencias en calidad de trabajo

Proporciona documentacion cuando se necesita, va mas alla de los requisitos exigidos para poder lograr
con precision, esmero y pulcritud los resultados de los trabajos planeados.

Denota grandes eficiencias personales y profesionales para llevar a cabo su trabajo.

El conocimiento, habilidad o experiencia le ha impulsado conseguir buenos
resultados.

Demuestra exactitud e integridad, en su desempefio satisfactorio

Aplica retroalimentacion para mejorar su desempefio

Revisa su trabajo para asegurar la calidad del mismo
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Continua

Competencias en cantidad de trabajo

Cumple con los objetivos, ateniéndose realizar la cantidad de trabajo planeado en el tiempo estipulado
para hacerlo. EfectGa un volumen admisible de trabajo en comparacion con lo que cabe esperar

razonablemente en las circunstancias actuales del puesto.

Concluye con las tareas encomendadas

Requiere con frecuencia ayuda y seguimiento

Por lo general ejecuta en plazo todo el trabajo

Trabaja rapidamente

Logra las metas establecidas, de manera excepcional

Competencia de disciplina laboral

Proyeccion a cumplir las normas y requerimientos laborales con persistencia y sistematicidad.

Eficiencias notorias en el aprovechamiento de los recursos de su area

Cumple con la disciplina laboral

Realiza bien o correctamente su trabajo

Da soluciones adecuadas y en tiempo a las situaciones y problemas que se le
presentan.

Mantiene armonia laboral con su jefe y compafiero

Competencia de presencia fisica

Orienta a su aspecto fisico a que sea agradable, higiénico y adecuado para el buen desempefio del cargo.

Cumple con los requisitos minimos de presencia fisica

Maneja lenguaje sencillo y trato amable.

Posee eficiencias notables de limpieza y orden.

Mantiene buena carisma

Usa correctamente el vestir de la institucion

SUMA TOTAL

EQUIVALENCIA

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Guachamboza, V. 2019
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3.2.13.4 Fase IV: Entrevista de la Evaluacion del desempefio y firmas para dar conformidad a

la misma.

Tabla 29-3: Entrevista de la Evaluacion del desempefio y firmas para dar conformidad a la

misma
OBSERVACIONES Y COMENTARIOS
1.DEL
EVALUADO
Firma: Fecha:
Cedula:
Nombre:

PARA USO EXCLUSIVO DEL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

Resultados de |
Puntaje obtenido:

a evaluacion

Apreciacion cualitativa:

Observaciones:

Firma:
Jefe de Recursos Humanos
Fecha:

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Guachamboza, V. 2019
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3.2.14 Disefio para evaluar al jefe Formulario para que evalué el subordinado

3.2.14.1 Fase I: Datos del Evaluado

Tabla 30-3: Datos del Evaluado

B

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO
MUNICIPAL

DEL CANTON BANOS DE AGUA SANTA

Direccién: Thomas Haflants y Vicente Rocafuerte  Telf.: 03 2740 421 — 03 2740 458 Telefax:
2720138

Bafos de Agua Santa — Ecuador

DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

NIVEL ADMINISTRATIVO

DATOS INFORMACION GENERAL

Nombres y Apellidos: C.I:
Departamento: Periodo:
Cargo:

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Guachamboza, V. 2019

3.2.14.2 Fase Il: Instrucciones Generales para el subordinado

v' La evaluacion debe ser efectuada por el subordinado, eligiendo cada una de las alternativas

gue se indica en cada uno de los factores descriptivos, el cual identifique el desempefio de su

trabajo
v' El presente formulario esta conformado por 5 factores de los cuales se debe escoger una de
las 5 opciones, ya que estan expuestas en un orden especifico
v’ Para llenar este formulario lea detenidamente y analice cada factor para que proceda a

calificar el mismo.

v" Obligatoriamente debera elegir una de las opciones por cada uno de los factores y marcar

con un visto en el nimero respectivo, que mejor describa el desempefio del evaluado.
v' Al finalizar la evaluacion el formulario debera ser firmado obligatoriamente por los

integrantes.

56



Grado de cumplimientos:

v" 1: Nunca
v’ 2: A veces
v’ 3: Casi siempre

v' 4: Siempre

3.2.14.3 Fase IlI: Evaluacion del desempefio

Tabla 31-3: Evaluacion del desempefio

EVALUACION DEL DESEMPENO 360 GRADOS

[ |

CALIFICACION

S|u|wl ¥
S|2| &S
ASPECTOS DEL EVALUADO Z|>|s E
< W5
(%]
7))
<
o
Competencias en Liderazgo 1 2| 3| 4

persona.

Es la persona capaz de tomar decisiones acertadas para alcanzar una meta que implica a més de una

Capacidad de influir en los demas.

Demuestra capacidad creativa para mejorar los sistemas existentes.

Inspira respeto y confianza.

Es un ejemplo para su personal en conocimiento técnico o especializado en su area.

Dirige y orienta con eficacia a las personas bajo su gestién e influye en todas las
personas de entorno laboral.

Competencias en relaciones humanas

la comunicacién existente entre los miembros de la organizacién.

Es la base principal de los individuos que puedan desarrollar su potencial, en el ambito laboral gracias a

Colabora con las personas en el trabajo.

Actitud hacia la Institucién

Capacidad de aceptar criticas

Actitud excepcional y permanente de colaboracion

Predisposicion
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Competencias en pro actividad

Son los individuos que toman la iniciativa sobre su propia vida y laboran en funcién de aquello, sin
necesidad de indicarsele de tal manera que tienen nuevas ideas a la hora de hacer frente y manejar
situaciones de labor como facilidad de prevision o anticipacion de actividades o dificultades para actuar
con eficacia y eficiencia.

Capaz de hacer frente a situaciones no estructuradas o no rutinarias.

Requiere de orientacion rigurosa en temas no rutinarios.

Enfrenta las situaciones poco comunes y se anticipa a los problemas.

Acepta con agrado actividades no asignadas comdnmente a su puesto.

Busca a incrementar las responsabilidades delegadas.

Competencia en aprendizaje continuo

Es la habilidad que incluye la capacidad de aplicar los conocimientos al puesto de trabajo, que sirve
para buscar y compartir informacion til para la resolucion de problemas.

Busca informacién solo cuando lo necesita

Se preocupa por capacitar y adiestrar

Logra los objetivos y las metas establecidas.

Realiza un gran esfuerzo, para adquirir nuevas habilidades y conocimientos

Comparte sus conocimientos y experiencia actuando como agentes de cambio

Competencia en orientacion a los resultados

Es el esfuerzo que con llevan actuar de manera eficaz y eficiente, que cumplen en atender las
necesidades y requerimientos de la organizacién de tal manera que no interfieran en los resultados
esperados.

Eficiencias notorias en el aprovechamiento de los recursos de su area

Es constante en su esfuerzo

Realiza bien o correctamente su trabajo

Actla para lograr niveles de desempefio

Realiza las acciones necesarias para cumplir con las metas propuestas

SUMA TOTAL

EQUIVALENCIA

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Guachamboza, V. 2019
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3.2.14.4 Fase IV: Entrevista de la Evaluacion del desempefio y firmas para dar conformidad a

la misma.

Tabla 32-3: Entrevista de la Evaluacion del desempefio y firmas para dar conformidad a la
misma

OBSERVACIONES Y COMENTARIOS

1.DEL EVALUADO

Firma: Fecha:
Cedula:
Nombre:

2. DEL EVALUADOR

Firma:

Cedula: Fecha:

Nombre:

PARA USO EXCLUSIVO DEL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

Resultados de la evaluacion
Puntaje obtenido:

Apreciacion cualitativa:

Observaciones:

Firma: Jefe
de Recursos Humanos Fecha:

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Guachamboza, V. 2019
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3.2.15 Formulario para que evalué el par

3.2.15.1 Fase I: Datos del Evaluado

Tabla 33-3: Datos del Evaluado

B

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO

MUNICIPAL DEL CANTON BANOS DE AGUA SANTA

Direccion: Thomas Haflants y Vicente Rocafuerte  Telf.: 03 2740 421 — 03 2740 458 Telefax:
2720138

Bafos de Agua Santa — Ecuador

DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

NIVEL ADMINISTRATIVO

DATOS INFORMACION GENERAL

Nombres y Apellidos: C.I:
Departamento: Periodo:
Cargo:

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Guachamboza, V. 2019

3.2.15.2 Fase Il: Instrucciones Generales:

v’ La evaluacion debe ser efectuada por su comparfiero de trabajo, eligiendo cada una de las
alternativas que se indica en cada uno de los factores descriptivos, el cual identifique el
desempefio de su trabajo

v' El presente formulario esta conformado por 5 factores de los cuales se debe escoger una de
las 5 opciones, ya que estan expuestas en un orden especifico

v’ Para llenar este formulario lea detenidamente y analice cada factor para que proceda a
calificar el mismo.

v' Obligatoriamente debera elegir una de las opciones por cada uno de los factores y marcar
con un visto en el nimero respectivo, que mejor describa el desempefio del empleado.

v Al finalizar la evaluacion el formulario debera ser firmado obligatoriamente por los

integrantes.



Grado de cumplimientos:

v" 1: Nunca
v’ 2: A veces
v’ 3: Casi siempre

v' 4: Siempre
3.2.15.3 Fase IlI: Evaluacion del desempefio

Tabla 34-3: Datos del Evaluado
EVALUACION DEL DESEMPENO 360 GRADOS | |

CALIFICACION
S|lolw ¥
:Z, O | 2| a
ASPECTOS DEL EVALUADO 255|232
<| a3
(%}
)
<
(S}
Competencias en Liderazgo 1 2| 3| 4

Es la persona capaz de tomar decisiones acertadas para alcanzar una meta que implica a mas de una
persona.

Capacidad de influir en los demaés.

Demuestra capacidad creativa para mejorar los sistemas existentes.

Inspira respeto y confianza.

Es un ejemplo para su personal en conocimiento técnico o especializado en su
area.

Dirige y orienta con eficacia a las personas bajo su gestién e influye en todas las
personas de entorno laboral.

Competencias en relaciones humanas

Es la base principal de los individuos que puedan desarrollar su potencial, en el &mbito laboral gracias
a la comunicacion existente entre los miembros de la organizacion.

Colabora con las personas en el trabajo.

Actitud hacia la Institucion

Capacidad de aceptar criticas

Actitud excepcional y permanente de colaboracion

Predisposicion

Continua



Continua

Competencias en pro actividad

Son los individuos que toman la iniciativa sobre su propia vida y laboran en funcién de aquello, sin
necesidad de indicarsele de tal manera que tienen nuevas ideas a la hora de hacer frente y manejar
situaciones de labor como facilidad de prevision o anticipacion de actividades o dificultades para actuar

con eficacia y eficiencia.

Capaz de hacer frente a situaciones no estructuradas o no rutinarias.

Requiere de orientacidn rigurosa en temas no rutinarios.

Enfrenta las situaciones poco comunes y se anticipa a los problemas.

Acepta con agrado actividades no asignadas cominmente a su puesto.

Busca a incrementar las responsabilidades delegadas.

Competencia en aprendizaje continuo

Es la habilidad que incluye la capacidad de aplicar los conocimientos al puesto de trabajo, que sirve para

buscar y compartir informacion util para la resolucion de problemas.

Busca informacién solo cuando lo necesita

Se preocupa por capacitar y adiestrar

Logra los objetivos y las metas establecidas.

Realiza un gran esfuerzo, para adquirir nuevas habilidades y conocimientos

Comparte sus conocimientos y experiencia actuando como agentes de cambio

Competencia en orientacion a los resultados

Es el esfuerzo que con llevan actuar de manera eficaz y eficiente, que cumplen en atender las necesidades
y requerimientos de la organizacion de tal manera que no interfieran en los resultados esperados.

Eficiencias notorias en el aprovechamiento de los recursos de su area

Es constante en su esfuerzo

Realiza bien o correctamente su trabajo

Actua para lograr niveles de desempefio

Realiza las acciones necesarias para cumplir con las metas propuestas

SUMA TOTAL

EQUIVALENCIA

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Guachamboza, V. 2019




3.2.15.4 Fase IV: Entrevista de la Evaluacion del desempefio y firmas para dar conformidad a

la misma.

Tabla 35-3: Entrevista de la Evaluacion del desempefo y firmas para dar conformidad a la

misma
OBSERVACIONES Y COMENTARIOS
Del
EVALUADOR
Firma:
Cedula: Fecha:
Nombre:

PARA USO EXCLUSIVO DEL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

Resultados de la evaluacion
Puntaje obtenido:

Apreciacion cualitativa:

Observaciones:

Firma:
Jefe de Recursos Humanos
Fecha:

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Guachamboza, V. 2019



3.2.16 Formulario para autoevaluarse

3.2.16.1 Fase I: Datos del Evaluado

Tabla 36-3: Datos del Evaluado

B

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO

MUNICIPAL DEL CANTON BANOS DE AGUA SANTA

Direccion: Thomas Haflants y Vicente Rocafuerte Telf.: 03 2740 421 — 03 2740 458 Telefax:
2720138

Barios de Agua Santa — Ecuador

DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANQOS
NIVEL ADMINISTRATIVO
DATOS INFORMACION GENERAL

Nombres y Apellidos: C.I
Departamento: Periodo:
Cargo:

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Guachamboza, V. 2019

3.2.16.2 Fase Il: Instrucciones Generales:

v’ La evaluacion debe ser efectuada por el evaluado mismo, eligiendo cada una de las
alternativas que se indica en cada uno de los factores descriptivos, el cual identifique el
desempefio de su trabajo

v' El presente formulario esta conformado por 5 factores de los cuales se debe escoger una de
las 5 opciones, ya que estan expuestas en un orden especifico

v’ Para llenar este formulario lea detenidamente y analice cada factor para que proceda a
calificar el mismo.

v" Obligatoriamente debera elegir una de las opciones por cada uno de los factores y marcar
con un visto en el nimero respectivo, que mejor describa el desempefio del empleado.

v" Al finalizar la evaluacion el formulario debera ser firmado obligatoriamente por los

integrantes.



Grado de cumplimientos:

v" 1: Nunca
v’ 2: A veces
v’ 3: Casi siempre

v' 4: Siempre

3.2.16.3 Fase IlI: Evaluacion del desempefio

Tabla 37-3: Evaluacion del desempefio

EVALUACION DEL DESEMPENO 360 GRADOS

[

CALIFICACION

S|alw|
S|IE8| &g
ASPECTOS DEL EVALUADO Z|>|s 2
| W@
w)
7
<
o
Competencias en Liderazgo 1| 2| 3| 4

persona.

Es la persona capaz de tomar decisiones acertadas para alcanzar una meta que implica a mas de una

Capacidad de influir en los demas.

Demuestra capacidad creativa para mejorar los sistemas existentes.

Inspira respeto y confianza.

Es un ejemplo para su personal en conocimiento técnico o especializado en su area.

Dirige y orienta con eficacia a las personas bajo su gestion e influye en todas las
personas de entorno laboral.

Competencias en relaciones humanas

la comunicacidn existente entre los miembros de la organizacion.

Es la base principal de los individuos que puedan desarrollar su potencial, en el &mbito laboral gracias a

Colabora con las personas en el trabajo.

Actitud hacia la Institucién

Capacidad de aceptar criticas

Actitud excepcional y permanente de colaboracion

Predisposicién

Continua




Continua

Competencias en pro actividad

Son los individuos que toman la iniciativa sobre su propia vida y laboran en funcién de aquello, sin
necesidad de indicarsele de tal manera que tienen nuevas ideas a la hora de hacer frente y manejar
situaciones de labor como facilidad de prevision o anticipacion de actividades o dificultades para actuar
con eficacia y eficiencia.

Capaz de hacer frente a situaciones no estructuradas o no rutinarias.

Requiere de orientacidn rigurosa en temas no rutinarios.

Enfrenta las situaciones poco comunes y se anticipa a los problemas.

Acepta con agrado actividades no asignadas cominmente a su puesto.

Busca a incrementar las responsabilidades delegadas.

Competencia en aprendizaje continuo

Es la habilidad que incluye la capacidad de aplicar los conocimientos al puesto de trabajo, que sirve
para buscar y compartir informacion (til para la resolucién de problemas.

Busca informacién solo cuando lo necesita

Se preocupa por capacitar y adiestrar

Logra los objetivos y las metas establecidas.

Realiza un gran esfuerzo, para adquirir nuevas habilidades y conocimientos

Comparte sus conocimientos y experiencia actuando como agentes de cambio

Competencia en orientacion a los resultados

Es el esfuerzo que con llevan actuar de manera eficaz y eficiente, que cumplen en atender las
necesidades y requerimientos de la organizacién de tal manera que no interfieran en los resultados
esperados.

Eficiencias notorias en el aprovechamiento de los recursos de su area

Es constante en su esfuerzo

Realiza bien o correctamente su trabajo

Actua para lograr niveles de desempefio

Realiza las acciones necesarias para cumplir con las metas propuestas

SUMA TOTAL

EQUIVALENCIA

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Guachamboza, V. 2019



3.2.16.4 Fase IV: Entrevista de la Evaluacion del desempefio y firmas para dar conformidad a

la misma.

Tabla 38-3: Entrevista de la Evaluacion del desempefio y firmas para dar conformidad a la

misma
OBSERVACIONES Y COMENTARIOS
1.DEL
EVALUADO
Firma: Fecha:
Cedula:
Nombre:

PARA USO EXCLUSIVO DEL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

Resultados de la evaluacion
Puntaje obtenido:

Apreciacion cualitativa:

Observaciones:

Firma:
Jefe de Recursos Humanos
Fecha:

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Guachamboza, V. 2019

BENEFICIOS. - Cuando un programa de evaluacion del desempefio esta bien planificado,
coordinado y desarrollado, normalmente trae beneficios a corto, mediano y largo plazo. Los
principales beneficiarios son, generalmente, el evaluado, el jefe, el par funcional, la
organizacion; pero en el caso del GAD Municipal del Canton Bafios de Agua Santa sera: jefe y

subordinado.

a) EI Jefe superior conoce los aspectos de comportamiento, habilidades, destrezas y
desempefio que la institucién mas valora en sus colaboradores.

b) El evaluado conoce cuales son las fortalezas y debilidades segun el criterio del evaluador.



d)

f)
9)
h)

El evaluado conoce cuéles son los parametros (competencias) que el jefe superior va a
tomar en cuenta para mejorar su desempefio (programas de entrenamiento, seminarios,
etc.), y las que el evaluado debera tomar por iniciativa propia (auto correccién, esmero,
atencion, entrenamiento, etc.)

La Institucion estimula a los colaboradores para que brinden a la misma sus mejores
esfuerzos.

La Evaluacién de desempefio por competencias es beneficiosa porque la Institucién
estimula la capacitacion de los evaluados y el desarrollo profesional dentro del Municipio.
Evaluar objetivamente el desempefio y el comportamiento del empleado o evaluado.

Tomar medidas con el fin de mejorar el comportamiento de los servidores.

Alcanzar una mejor comunicacion entre los colaboradores para que comprendan la

mecanica y los beneficios del sistema de evaluacion del desempefio por competencias.

PROCEDIMIENTO. - El Departamento de Talento Humano en coordinacién con las

Direcciones/Jefaturas de Area definira la metodologia para identificar los indicadores de gestion

en funcion de las actividades esenciales de los puestos, para su posterior evaluacion.

a)

b)

d)

En la difusién del programa de evaluacion se debera informar de los objetivos, politicas,
procedimientos, instrumentos y beneficios del programa de evaluacion del desempefio,
comenzando por el nivel directivo, a fin de lograr el involucramiento y participacién de
todos los miembros del Municipio.

Se prestara capacitacion y/o entrenamiento técnico a los evaluadores y evaluados por parte
del Departamento de Talento Humano.

En la ejecucion del proceso de evaluacién los Jefes Superiores Inmediatos, previo a la
aplicacion de la herramienta, generardn mediante entrevista con el evaluado el espacio de
participacion que permita determinar correctamente las actividades esenciales, procesos,
objetivos, planes, programas y proyectos con sus respectivos indicadores y metas, los
conocimientos, la relevancia de las destrezas de las competencias del puesto, los mismos
que deben estar alineados a los objetivos estratégicos institucionales.

La evaluacion del desempefio, se la efectuara una vez al afio; cada periodo de evaluacion
tendra una duracién de 11 meses. Después de cada periodo de evaluacion se tendra hasta un
mes para calificar a los evaluados, procesar la informacién, conformar el comité de
reclamos de evaluacion, retroalimentar los resultados con el evaluado y fijar metas para el
siguiente periodo de evaluacion.

Se entregaran los formatos de evaluacion a los evaluadores con las listas correspondientes

y calendarios de entrega que incluya la retroalimentacion.



f)

9)

h)

)

K)

Se informard a los evaluados sobre el calendario de evaluacion y retroalimentacion
elaborado por el departamento de talento humano.

El Departamento de Talento Humano procederd a realizar un andlisis de los resultados de
las evaluaciones de desempefio a través de un informe, mismo que debe especificar las
brechas, resultados cuantitativos y cualitativos y sugerencias de capacitacion y/o
entrenamiento.

Para los colaboradores que estan bajo la modalidad de contrato de servicios ocasionales, las
evaluaciones se realizaran por parte de los evaluadores con al menos 30 dias de
anticipacion a la fecha que fenece el periodo de prueba del Contrato del Colaborador.

Para los colaboradores de nombramiento provisional, las evaluaciones se realizaran por
parte de los Evaluadores con al menos 30 dias de anticipacién a la fecha que fenece el
nombramiento del Colaborador.

Una vez revisada la fecha de caducidad de los contratos, el Departamento de Talento
Humano enviara los formatos correspondientes a los evaluadores para proceder con la
evaluacion por competencias.

Los Evaluadores deberan entregar los formatos con las respectivas calificaciones en un
plazo méaximo de 5 dias habiles a partir de la recepcién del mismo.

El Departamento de Talento Humano, serd el Unico responsable de la aplicacion,
modificacion, coordinacion y consolidacion del presente instructivo y de las herramientas
inherentes a la misma:

Modificacién de factores, ponderaciones y grupos ocupacionales a medir.

Fuente de informacion (evaluador y evaluado).

Consolidacion y promedios de las evaluaciones y reportes de resultados para las
Direcciones/Jefaturas que intervienen y la Alcaldia.

Identificacion de brechas de desempefio por colaborador y Direccion/ Jefatura.

Elaboracion de informe final y disefio de herramientas de subsistemas de Talento Humano,

es decir planes de capacitacion, ruta de carrera, promociones, desvinculaciones entre otros.

EFECTOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO. - La evaluacion del desempefio

derivara en los siguientes efectos:

a)

b)

El colaborador que obtenga en la evaluacion la calificacion de excelente, muy bueno o
satisfactorio sera considerado en un plan de reconocimiento, capacitacion profesional y
tendré preferencia para el desarrollo de carrera 0 promociones.

El colaborador que obtenga la calificacion de deficiente serd sometido a un plan de
capacitacion y /o entrenamiento para desarrollar sus competencias, volviendo a ser

evaluado en un plazo de 150 dias; de obtener nuevamente una calificacion igual o inferior a



deficiente, sera automaticamente inaceptable, procediendo de acuerdo a la norma legal
pertinente y al debido proceso.

c) El colaborador que obtuviere la calificacion de inaceptable, serd desvinculado del cargo
para lo cual se procedera con el tramite administrativo correspondiente y las politicas de la

institucion.

DEL COMITE DE RELCAMOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO. - Es el
Organo competente para conocer y resolver los reclamos presentados por los colaboradores en la

aplicacion del proceso de evaluacion del desempefio, mismo que estara integrado por:

e Un delegado de la Alcaldia, con voz y voto dirimente.

e El Director Administrativo, con voz y voto.

o  El Jefe de Talento Humano o su delegado, con voz y voto.

e  El Jefe Superior Inmediato del colaborador evaluado con voz y sin voto

e Un representante del servidor con voz y voto.

3.2.17 Atribuciones del comité.

a) Conocer y resolver los reclamos presentados por los colaboradores en el término de quince
dias a partir del dia siguiente de haber recibido el informe de apelaciéon por parte del
departamento de talento humano.

b) Elaborar y suscribir el acta sustitutiva del reclamo presentado por el colaborador; hacerla

conocer al interesado, al evaluador y a la Alcaldia.

3.2.17.1 Actividades

Para la realizacion de este proyecto y ejecucion de la propuesta se realizaron las siguientes
actividades, las cuales permitieron hacer realidad la propuesta planteada y lograr los objetivos
gue teniamos propuesto para ayudar a la Institucion y asi contribuir a mejorar la calidad del
Recurso Humano en conocimiento, habilidades, destrezas y oportunidades en las areas

funcionales:

* Recopilacién y tabulacion de los datos obtenidos por las preguntas de las encuestas.
* Adquisicidn de los libros de los autores cientificos de especialidad:
Administracion de Recursos Humanos o Talento Humano.

* Diagnostico de la situacion actual de UTH del GAD



* Disefio de los elementos de la evaluacion de 360° grados
* Reuniones con los directivos del GAD
» Socializacion del modelo a implementarse

* Aplicacion del modelo

3.2.17.2 Recursos, analisis financiero

El analisis financiero es el punto mas significativo de un proyecto, ya que dentro de este se

establece cuales seran los recursos necesarios para la aplicacion del mismo

Tabla 39-3: Gastos para la capacitacién de la aplicacion de la evaluacién del desempefio

RECURSOS CANTIDAD | VALOR VALOR TOTAL
INDIVIDUAL
Capacitador 1 550,00 550,00
Coordinador 1 100,00 100,00
Materiales de Oficina 1 100,00 100,00
TOTAL 750,00

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Guachamboza, V. 2019

3.2.18 Impacto

Por la dimension del proyecto y el beneficio que prestarda al Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del Canton Bafios de Agua Santa, estamos en capacidad de afirmar
que esta aplicacion provocard un gran impacto, toda la informacion recopilada que en la cual
nos hemos basado para hacer este estudio es de primera mano, los datos reflejan la realidad del

sector administrativo del Cantén Bafios de Agua Santa.

El Objetivo de este trabajo ha sido y sera de cumplir con todos los procesos sistematicos para
una mejora contribucion en la Institucion Pablica, la idea es ofrecer un proceso de calidad y
muy profesional. Los jefes que utilicen el disefio de evaluacion se encontrardn con una
metodologia amigable, facil de aplicar y entender. Esto permitira que los Jefes y subordinados
se interesen y tengan conocimientos de que es ser evaluado bajo una metodologia, y de la

misma manera estar informado de su rendimiento en el puesto asignado de trabajo.



3.2

.19 Cronograma

Tabla 40-3: Cronograma

1 | Diagnostico de la Directores del
situacion actual del proyecto y
UTH del GAD. Auxiliares.

2 | Disefio de los Directores del
elementos de la proyecto y
evaluacioén de 360° programador

3 | Reuniones con Directores del
directivos del GAD proyecto y

capacitador.

4 | Socializacion del Capacitador
modelo a
implementarse

5 | Aplicacion del modelo Consejo Directivo

del GAD

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Guachamboza, V. 2019

3.2.20 Lineamiento para evaluar la propuesta

Dentro del desarrollo del trabajo realizado es importante que se cumpla

lineamientos:

con los siguientes

v Administrar el proceso de la evaluacion del desempefio del personal de las diferentes areas

gue conforman el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Bafios de

Agua Santa.

v" Notificar el periodo en que se estara efectuando la evaluacion y la fecha limite que seran

enviados los formularios debidamente firmados.

v’ Es indispensable que se encuentre debidamente terminado y firmado por el evaluado y

evaluador para que la evaluacion tenga validez.

v' Una vez enviada la Evaluacion del Desempefio, no se podra hacer ninguna modificacion, por

Siguiendo estos lineamientos se lograra:

v' Optimizar las gestiones internas y externas de la entidad pablica.

lo tanto, se recomienda revisarla bien antes de remitirla.

v' Cumplir con las responsabilidades del servicio a la comunidad de manera organizada y

v" Logro de los objetivos de la institucion.

planificada.



CONCLUSIONES

De acuerdo al desarrollo del trabajo propuesto se ha llegado a las siguientes conclusiones.

v

En el GAD Municipal del canton Bafios de Agua Santa no aplican la evaluacion del
desempefio, por tal motivo no pueden medir el rendimiento laboral de los empleados sean

estos estables o contratados.

Existen fallas en la comunicacion entre jefes y subordinados es por ello que se genera bajo

vinculo de confianza en el momento de trabajar en equipo.

La seleccion y ubicacion de puestos no estan acorde a su perfil de carrera, por lo tanto,
tienen dificultades al realizar eficientemente las tareas asignadas, dificultando el

cumplimiento de las labores enfocadas a la comunidad.

Los empleados no reciben ningln tipo de incentivos, es por ello que los recursos humanos
se encuentran con un bajo grado de motivacion, situacién que no permite un alto nivel de

satisfaccion.



RECOMENDACIONES

Al finalizar este estudio, se puede manifestar las siguientes recomendaciones:

v Aplicar anualmente el proceso de evaluacion de 360 grados a los servidores administrativos
y financieros, para potencializar las operaciones diarias y de esta manera agilitar los
diferentes procesos y tomar en cuenta los objetivos primordiales de la evaluacion del

desempefio, ya que ayuda a mejorar el trabajo y aumentar la motivacién de los servidores.

v Tomar en cuenta las ideas que aportan los colaboradores para cumplir con los objetivos
empresariales y el jefe debe conocer cuales son las expectativas acerca del desempefio de
sus subordinados y que los empleados estén empoderados con la filosofia corporativa para
fortalecer las falencias existentes

v’ Seleccionar y ubicar al empleado en un puesto de trabajo de acuerdo con su perfil de

carrera, aplicando adecuados procedimientos que conlleven a la contratacion idonea.

v’ Brindar algin tipo de compensacion a los empleados que obtenga un puntaje alto en la

evaluacion, ya sean econémicos o motivacionales para asi mantenerlos motivados.
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ANEXOS

ANEXO A: FORMATO DE ENCUESTA DIRIGIDA A LOS EMPLEADOS DEL GAD
MUNICIPAL DEL CANTON BANOS DE AGUA SANTA.

Escuela Superior Politécnica de Chimborazo

Facultad de Administracion de Empresas

D)
— ()6\
(q)

" T

z

4

(o]

5

4

Escuela de Administracion de Empresas

Carrera: Ingenieria de Empresas
Encuesta aplicada a los empleados del GAD Municipal del cantén Bafios de Agua Santa.
Obijetivo: Evaluar el desempefio del talento humano de las areas administrativas y financiera
Recopilando informacion acerca de las necesidades existentes del GAD municipal del canton
Bafios de Agua Santa.

1. ¢Cbmo es su relacion laboral con su compafiero(a)?
Mala
Regular
Muy buena
Excelente

2. ¢Cbémo es su relacion laboral con su jefe inmediato?

Mala

Regular

Muy buena

Excelente

3. ¢Usted cree que existe presion en el trabajo?

Si

No

4. ¢Su cargo esta acorde a sus competencias profesionales?

Si

No

5. ¢Se encuentra de acuerdo con la responsabilidad que se le ha asignado?

Si

No




6. ¢Esta de acuerdo con el salario que recibe?

Si

No

7. ¢El cargo que ocupa actualmente le da la posibilidad de desarrollar sus capacidades?

Si

No

8. ¢Distribuye bien su tiempo en las tareas asignadas en su trabajo?

Si

No

9. Cree usted que existe estabilidad laboral en el trabajo de la institucion

Si

No

10. ¢ Los medios que utiliza en el desempefio de sus labores son adecuados para desarrollar sus
tareas?

Si

No

11. ;Se encuentra motivado para realizar su trabajo?

Si

No

12. ;Considera que la institucion brinda un plan de seguridad y salud ocupacional?

Si

No

13. Se aplica algiin método de evaluacion de desempefio en la institucion

Si

No




ANEXO B: FOTOS DE ENCUESTAS
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