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PROLOGO

En la actualidad se habla mucho del término evaluacion del desempefio y
por ello las instituciones puablicas o privadas sin excepcién alguna, aplican el

proceso para evaluar y poder mejorar cada vez mas su personal.

La evaluacion del desempefio constituye uno de los subsistemas del recurso
humano, siendo a su vez un proceso de vital importancia para las
organizaciones, hablar del talento humano en una organizacion es hacer
referencia a los conocimientos, habilidades, actitudes y aptitudes del
trabajador.

Las organizaciones aplican la utilizacion de mecanismos de evaluacion de
desempeiio como un mecanismo de fortalecimiento institucional y desarrollo

profesional con el logro de objetivos institucionales.

La empresas conforme pasan los afios, no son las mismas porque siempre
estan en busca de mejorar y de nuevos sistemas que las ayuden a sobresalir
de entre las demas, los cambios son diarios e influyen en el accionar de la

institucion por ello se hace indispensable evaluar para mejorar.

La investigacion presenta los resultados y los analisis obtenidos, también las
conclusiones y recomendaciones a las que se pudo llegar, cabe recalcar que
se plantea una propuesta alternativa para mejorar el proceso de evaluar el
desempeiio y mejorar el rendimiento del personal, pero seria valido que la

institucion apruebe su puesta en marcha.

Lo que se ha buscado en el desarrollo de este proceso de investigacion es
realizar el disefio de un manual de evaluacion de desempefio con sus
respectivos formularios que ayude a determinar el rendimiento del personal,

contribuyendo en beneficio de la institucién y de la sociedad.



RESUMEN EJECUTIVO

El presente trabajo de investigacion permitié a Fundacion Amiga — UESDC
de la ciudad de Esmeraldas, realizar la respectiva evaluacion del desempefio
al personal de la institucion con la finalidad de establecer estrategias
efectivas para determinar el rendimiento del personal y el desempeifio laboral
de los trabajadores de la institucion.

Se conoce que no existia un control adecuado para poder medir el
rendimiento de los trabajadores de la institucion, situacion que dificulto
conocer, entender y desarrollar las medidas que equilibren la colaboracion
dentro de la organizacion. Se identifico la carencia de una herramienta que
ayude a la institucion a evaluar el desempefio productivo de los empleados
dentro de Fundacién Amiga — UESDC.

Para el correcto desarrollo del trabajo se conté con informacion primaria
dotada por parte de la institucion y la informacion secundaria se obtuvo de

libros, revistas, internet, entre otros.

Las fuentes utilizadas para la investigacion fueron entrevistas para directivos
y las encuestas para administrativos, docentes, operativos, estudiantes y
padres de familia, también se pudo trabajar con observaciones directas para

determinar las falencias en la organizacion.

Al concluir con la investigacion se propuso un manual de evaluacion del
desempefio con sus correspondientes formularios de acuerdo a las
necesidades que posee la institucion y que permita el mejoramiento en el

desemperio laboral de cada trabajador.

Con la aplicacién de este trabajo investigativo se pretendié detectar y
corregir acciones que no permiten lograr un mayor rendimiento del personal
gue ayude a establecer cambios positivos para la institucion teniendo
trabajadores capaces, preparados y motivados con las actividades

asignadas dia a dia en sus respectivos puestos de trabajo.



ABSTRACT

This research will allow the Amiga Foundation - UESDC city of Esmeraldas,
make the respective performance evaluation staff of the institution in order to
establish effective strategies for determining staff performance.

Today it is known that there is no adequate to measure the performance of
the employees of the institution, a situation that makes it difficult to know,
understand and develop measures to balance the collaboration within the
organization. UESDC - the lack of a tool to help the institution to evaluate the

productive performance of employees within Amiga Foundation identified.

The objective of this project is to establish a system of performance
evaluation that improves performance and job performance of employees of
the institution. For proper development of the work, he had primary
information provided by the institution and secondary information has books,

magazines, internet, among others.

The sources used for research is interviewing for managers and surveys to
administrative, educational, operational, students and parents, could also

work with direct observations to identify gaps in the organization.

After concluding its investigation manual performance evaluation was
proposed with corresponding forms according to the needs held by the

institution and to allow improvement in work performance of each employee.

With the application of this research work is to be achieved is the greatest
performance of staff to help establish best changes for the institution having
workers able, ready and happy with their assigned daily activities in their

respective jobs.



PALABRAS CLAVE

Sistema, administracion, evaluacién, desempefio, talento humano,

administracion del personal.
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INTRODUCCION

Fundacion Amiga nace como una institucion sin fines de lucro, creada bajo el
amparo de la iglesia catolica, constituida en la ciudad de Esmeraldas con
Acuerdo Ministerial N° 2634 y publicada en el Registro Oficial del 3 de julio
de 1992; como asociacion sin fines de lucro su finalidad es la de brindar
ayuda social y la dignificacion de las personas de bajos recursos
econdémicos, sin distingo de edad, raza, cultura o religion por medio de las

artes y oficios.

Para poder posicionarse en el medio, Fundacion Amiga ha venido
elaborando trabajos de infraestructura que le permitan conseguir objetivos
sociales, como son: Centro de Capacitacion Artesanal de la mujer; Centro de
Capacitacion Artesanal de Varones; Dispensario (atiende a moradores del
sector en temas de salud), Escuela de futbol, Unidad Educativa San Daniel

Comboni.

La falta de un sistema de evaluacion del desempefio puede ocasionar
problemas en el buen rendimiento del trabajador, por ello se determiné que
los métodos de evaluacion en Fundacion Amiga seran de utilidad para
evaluar a su personal, que a su vez permita plantear y disefiar un sistema de
evaluacion del desempefio que incidird en el desarrollo laboral de los

trabajadores.

La importancia de identificar un sistema de administracion integrado de
evaluacion del desempefio en Fundacion Amiga de la ciudad de Esmeraldas

contribuyd a mejorar el rendimiento del personal de la institucién.

Las autoridades conoceran los parametros de lo que se aplicaran en la

evaluacion del desempefio en mira de los objetivos trazados por institucion.



El trabajo investigativo se desarrolla en cuatro capitulos; el primero se refiere
al marco teodrico de la investigacion, el segundo capitulo sobre la
metodologia aplicada en la investigacion, el tercer capitulo corresponde al
analisis e interpretacion de los resultados y en el Gltimo capitulo se detalla la

propuesta con su validacion respectiva.

Es importante mencionar que los resultados totales obtenidos en la
evaluacién del desempefio ayudd a determinar si los valores son 6ptimos o
no conforme a la evaluacion realizada en donde su porcentaje 6ptimo es de
un 75% que vendria ser favorable a los intereses de la institucion y de la
investigacion: directivos un total de 54%, administrativos 40%, Docentes

87% y los operativos un 30%.



CAPITULO |

MARCO TEORICO DE LA INVESTIGACION

Antecedentes del estudio

Sobre el sistema de administracion integrado para evaluacién del
desempeiio se conoce que se han realizado algunas investigaciones, se
puede mencionar la desarrollada por Karla Arroyo en su tema de tesis
Disefio de un sistema de evaluacion de desempefio aplicable al personal de
apoyo administrativo en la Universidad del Oriente, Venezuela; la cual
sefala que la evaluacion del desempeiio es parte de los subsistemas de la

gestion del talento humano.

Fundamentacion tedrica

3.1.1 Fundamento filoso6fico

La evaluaciéon es una sistémica apreciacion del desempefio del potencial de
desarrollo del individuo en el cargo. Toda evaluacion es un proceso para
estimular o juzgar el valor, la excelencia, las cualidades de alguna persona
(Chiavenato I. , 2009).

Lo que menciona el autor respecto a la definicibn es que la evaluacion del
desempefio es una técnica de direccion imprescindible en la actividad
administrativa que realizan todas las organizaciones, es necesario apreciar
las capacidades del talento humano que posee la empresa y direccionarlo de
manera positiva para aumentar el rendimiento en cuanto al trabajo que cada

uno de los miembros de la organizacién deben desempefar.



3.1.2 Fundamento epistemolégico

Puchol define “La evaluacién del desempefio es un procedimiento continuo,
sistematico, organico y en cascada, de expresién de juicios acerca del
personal de una empresa, en relacion con su trabajo habitual, que pretende
sustituir a los juicios ocasionales y formulados de acuerdo con los méas

variados criterios” Puchol (2012).

El autor manifiesta la importancia de la evaluacion del desempefio y la
manera de calificar al personal dentro de sus puestos de trabajo, cabe
recalcar que es de mucha ayuda saber el porcentaje arrojado por cada labor
gue realiza un colaborador en su respectivo puesto de trabajo, el cual debe

ser constante.

3.1.3 Fundamentacién administrativa

Segun los autores Terry & Franklin (2006), "La administracion es un proceso
muy particular consistente en las actividades de planeacion, organizacion,
ejecucion y control; desempefiados, para determinar y alcanzar los objetivos

sefalados, con el uso de seres humanos y otros recursos".

Idalberto Chiavenato (2000) indica "La administracion es interpretar
los objetivos propuestos por la organizacion y transformarlos en
accion organizacional a través de la planificacién, organizacion,
direccion y control de todos sus esfuerzos realizados en todas las
areas y niveles de la organizacion, con el fin de alcanzar tales

objetivos de la manera mas adecuada a la situacion".

La realizacibn de esta investigacibn se basa en dos fundamentos

administrativos:



> Enfoque humanista: Escuela de las relaciones humanas o

comportamiento humano

Esta escuela hace referencia al comportamiento de los individuos y los
grupos sociales ya que son el pilar para la organizacion y permite a su vez

incrementar la eficiencia.

Elton George Mayo menciona que el estudio es orientado a las persona

como un medio eficaz para que se alcance los objetivos de la organizacion.

Este autor descubri6 que la productividad se elevaba por los factores
sociales, como la moral de los trabajadores, satisfactores, interrelacion entre
los miembros de trabajo, eficiencia de la administracion (comportamiento
humano), motivacion, asesoria, direccion y comunicacion (Universitarios,
2006).

3.1.4 Fundamentacion tedrica conceptual

1.2.1.1 Sistema de administracion integrado

Un sistema se puede definir como “un conjunto integrado de partes
relacionadas de manera estrecha y dinamica, que desarrolla una
actividad o funcion y esta destinado a alcanzar un objetivo especifico.
Todo sistema forma parte de un sistema mayor (suprasistemas, que
constituyen su ambiente) y estad constituido por sistemas menores
(subsistemas).” (Chiavenato I. , 2004, p.74).

“Los sistemas de recursos humanos no deben ser una herramienta
gue se crean para justificar la existencia del departamento de
recursos humanos o para generar trabajo adicional a los empleados.

Debe tenerse un cuidado exquisito en disefiar sistemas que estén



perfectamente alineados con la filosofia de la empresa y que ayuden

a la compafia a conseguir sus objetivos” (Ordofiez, 2000, p.178).

De acuerdo a lo descrito anteriormente, un sistema de administracion
integrado permite disefiar de manera concatenada diferentes actividades

para que sean una sola y se logre un solo fin en beneficio de la organizacion.

1.2.2 Evaluacion de desempefio

Carlos Martinez, (2002): Es medir el grado en que cada trabajador mantiene
su idoneidad y cumple o alcanza los objetivos del cargo o puesto que
desempenia (eficacia), asi como la forma en que utiliza sus recursos para

lograr dichos objetivos (eficiencia).

Morales Cartaya, (2009): Proceso continuo y periodico de evaluacion
a todos los trabajadores del cumplimiento de la idoneidad
demostrada, las competencias y los resultados de trabajo para lograr
los objetivos de la empresa, realizado por el jefe inmediato, partiendo
de la autoevaluacion del trabajador y los criterios de los comparfieros
que laboran en el area. Sin la evaluacion del desempefio no hay

desarrollo individual.

Los autores dan un aporte valioso sobre la evaluacion de desempefio y la
importancia que tiene dentro de una institucién, que a su vez permita

alcanzar un objetivo o propdsito colectivo.



1.2.3 Importancia de la evaluacion del desempefio

Para Sales Matias (2002) la evaluacién del desempefio es importante
porque: “Permite implantar nuevas politicas de compensacion, mejora el
desempefio, ayuda a tomar decisiones de ascensos o de ubicacién, 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.”

El autor manifiesta de manera clara la importancia de la evaluacion del
desempeiio en toda organizacion y orienta a que en toda organizacion se

deben tomar decisiones oportunas cuando se han detectado errores.

1.2.4 Ventajas de la evaluacion del desempefio

Werther & Davis (2002) mencionan:

» Mejora el desempefio, mediante la retroalimentacion.

» Politicas de compensacion: puede ayudar a determinar quiénes
merecen recibir aumentos.

» Decisiones de ubicacion: las promociones, transferencias vy
separaciones se basan en el desempefio anterior o en el previsto.

» Necesidades de capacitacion y desarrollo: el desempefio insuficiente
puede indicar la necesidad de volver a capacitar, 0 un potencial no
aprovechado.

» Planeacion y desarrollo de la carrera profesional: guia las decisiones
sobre posibilidades profesionales especificas.

» Desafios externos: en ocasiones, el desempefio se ve influido por
factores externos como la familia, salud, finanzas, que pueden ser

identificados en las evaluaciones.



1.2.5 Métodos de la evaluacién del desempefio

Para Werther & Davis (1992) los métodos de evaluacién son los siguientes:

> Métodos de evaluaciéon del desempefio durante el pasado

Existen innumerables métodos para evaluar el desempefio dentro de una
organizacion, cabe mencionar que estos métodos se los ha utilizado en el
pasado con la ventaja de su aplicacion en algo que ya acontecid y que a su

vez permite mejorar los errores que se habian cometido con anterioridad.
Entre los métodos a mencionar estan:
a) Escalas de puntuacion

El método consiste en una escala de calificaciones que comprende de lo
bajo a lo alto, a esto se le asignan valores numéricos a cada punto,
después esto es calificado en base a cada una de las opiniones

personales que se ejecuta.
b) Listas de verificacion

Comprende una lista en donde se describe el desempefio y las
caracteristicas de los empleados de la empresa, cuando ya se tiene
elaborada la lista se colocara diferentes calificaciones a los puntos
despendiendo el orden de importancia; al colocar los diferentes puntos se
conocera de forma precisa el desempefio de la persona a la que se ha

evaluado dentro de la empresa.
c) Escalas de calificacion conductual

Este método pretende reducir ciertos elementos que ocasionan distorsion
y subjetividad, en donde se observa el desempefio aceptable e
inaceptable de cada trabajador dentro de la organizacion y donde se

establecen parametros que permitan evaluar el desempefio.



d) Método de verificacion de campo

La importancia de este método es que permite a través de las
entrevistas, que son el pilar fundamental de la investigacion, determinar
el desempeiio de los trabajadores. De esta manera se pretende estipular
si el trabajador estd acorde en el puesto de trabajo en donde se
desenvuelve en base a sus aptitudes, y en caso de que no cumpla con lo

requerido se buscard la forma de reubicarlo en otro puesto de trabajo.
e) Establecimiento de categorias

Este método sefiala que se debe colocar los empleados o trabajadores
de mejor a peor por desempefio, por ello es necesario por la complejidad
en la aplicacion del método tener mas de un trabajador para que no

existan inconvenientes.
> Métodos de evaluacion basados en el desemperio a futuro

Los métodos que se basan en el futuro se enmarcan de manera especial
en el empleado o trabajador para que vayan desarrollando su potencial o
gue estén encaminados al logro de los objetivos de desempefio dentro de

la organizacion.
a) Autoevaluaciones

El método permite que el empleado realice un andlisis propio en donde
evallan sus actividades correspondientes al puesto de trabajo en los que
se desempefian y esto permitira que el empleado se haga una
autoevaluaciéon en base a su rendimiento en la empresa y que se motive
cada vez mas en su desarrollo profesional en beneficio propio y de la

empresa.
b) Administracion por objetivos

En este método tanto el supervisor como el empleado deben establecer

los objetivos del desempefio deseables dentro de la organizacion, lo ideal



en todo esto es que los objetivos se establezcan de manera conjunta sin

perjudicar a ninguna de las partes.

También cabe recalcar que los objetivos a definir a futuro, ayudan al
empleado y al supervisor a mencionar las necesidades de superacion y
desarrollo del empleado.

c) Evaluaciones psicolégicas

En este método un profesional conocedor realizard& examenes vy
conversaciones para evaluar, en base a los resultados sacara los
criterios de la investigacion. La aplicacion de este tipo de evaluacion es

costosa por ende se deja a criterio de la empresa el aplicarlo.
d) Método de centro de evaluacion

En este método se realizan un sinnimero de evaluaciones y se somete al
empleado a diferentes evaluaciones individuales en un centro
especializado y son calificados por personas competentes, esperando
resultados positivos que permita tener un conocimiento claro del

desemperio del trabajador.
e) Método 360°

‘Es un sistema para evaluar desempefio y resultados, en el que
participan otras personas que conocen al evaluado, ademas del jefe”.
(Zuniga Bernal, 1999).

Para el autor el método de 360° es brindar tanto al empleado como al
jefe mejores resultados, ademas este sistema es de mucha ayuda en las
organizaciones porque permiten medir el desempefio personal, medir las
competencias o las conductas y disefiar programas de desarrollo que

ayude a mejorar el rendimiento del personal.
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1.2.6 Programa de capacitacion

La capacitacion “es proporcionar conocimientos, en los aspectos técnicos del
trabajo. Fomentando e incrementando los conocimientos y habilidades
necesarias para desempefar su labor, mediante un proceso de ensefianza-
aprendizaje bien planificado. Se imparte generalmente a empleados,
ejecutivos y funcionarios en general cuyo trabajo tiene un aspecto
intelectual, preparandolos, para desempefiarse eficientemente, en sintesis
podemos afirmar que toda empresa o institucion debe orientar la capacidad

para la calidad y la productividad”. (Ayala, 2004, p.4).

1.2.7 Comunicacion organizacional

Es importante resaltar la importante resaltar la importancia de la
comunicacion en las organizaciones, ya que por medio de ella, dichas
organizaciones logran estructurarse formalmente para poder cumplir sus

objetivos, logrando coordinar todas las actividades que realizan.

Martinez de Velasco y Nosnik (2003), afirman que “la comunicacion
organizacional es el proceso mediante el cual un individuo o unas de las
subpartes de la organizacion se ponen en contacto con otro individuo o
subparte... Esto clarifica el hecho de que la comunicacién es una
herramienta de trabo importante con la cual los individuos pueden entender

su papel y se pueden desempefar de acuerdo con él” (p.22)

1.2.8 Clima organizacional

El clima organizacional es el ambiente en donde una persona desempefia su
trabajo diariamente, el trato que el empleador puede tener con sus
colaboradores, como también la relacion entre los miembros del personal de
la institucion. El clima organizacional tiene mucho que ver con el grado de

motivacion, cuando el clima es bueno brinda satisfaccién a los miembros de
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loa organizacion y si es malo sera todo lo contrario. Esta variable es de

suma importancia pues influye micho en el estado de animo de las personas.

Para Chiavenato (2000) “el clima organizacional se refiere al ambiente
interno existente entre los miembros de la organizacion, esta estrechamente
ligado al grado de motivacion de los empleados e indica de manera

especifica las propiedades motivacionales del ambiente organizacional”
(p-86).

1.2.9 Motivacién en la organizacion

La conducta humana es afectada por el ambiente externo, esto da origen a
un motivo, que es el impulso que lleva a una persona a actuar de
determinada manera y da como resultado un comportamiento especifico.

Segu lo expresa Chiavenato (2001).

La motivacion esta determinada por una serie de impulsos, deseos,
necesidades, y anhelos. Los administradores deben motivar a sus
subordinados, para satisfacer sus necesidades con el fin de inducir en su
comportamiento, dirigido al logro de los objetivos, todo en beneficio de la

empresa y de su talento humano.

1.2.10 Descripcién del puesto y especificaciones del cargo

Chiavenato (2000), define al puesto como “una unidad de la organizacion,
cuyo conjunto de deberes y responsabilidades lo distinguen de los demas
cargos. Los deberes y las responsabilidades de un cargo, que corresponde
al empleado que lo desempefia, proporciona los medios para que los

empleados contribuyan al logro de los objetivos de la organizacion”.

Es importante formular documentos que expliquen. Los puestos vy
determinen las funciones de cada trabajador. Estas razones van desde

duplicidad en funciones, hasta evitar modificaciones en la estructura de los
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mismos, definir las responsabilidades, evaluar el desempeio del personal,

entre otros.
Existen diferentes modelos de especificaciones de trabajo:
Sanchez J. (1993) sefiala entre los aspectos los siguientes:

v' Denominaciones del puesto

v Descripcion del contenido a desempefar: sintesis de las principales
funciones desempeiniar.

v' Cualidades requeridas para efectuar el trabajo: requisitos de
personalidad, requisitos de formacién (titulacion, idiomas), requisitos
profesionales (experiencia, especializacion), requisitos personales

(edad, sexo)

Fundamentacion legal
Esta investigacion se fundamenta en:

Fundacion Amiga como institucion privada cuenta con un reglamento interno
pero no hace referencia a la evaluacion del desempefio dentro de la
institucion, no se realiza una evaluacion que tiene un sustento fisico de los
resultados que se espera respecto al rendimiento de cada trabajador en su
puesto, solo se realiza de manera de observacion pero sin notificar al

trabajador su desempefio en su puesto de trabajo.

Para Unidad Educativa San Daniel Comboni, que entre su personal cuenta
con algunos trabajadores que pertenecen a la cuenta fiscal, se fundamenta

en:

Constitucion de la Republica del Ecuador 2008, capitulo 6 del
subsistema de evaluacion del desempefio, con los articulos:

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
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sisteméaticamente se orienta a evaluar bajo pardmetros objetivos acordes

con las funciones, responsabilidades y perfiles del puesto.

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; e,

e) Insuficiente.

Art. 79.- De los objetivos de la evaluacion del desempeiio.- La evaluacion del
desempeiio de las y los servidores publicos debe propender a respetar y
consagrar lo sefalado en los articulos 1y 2 de esta Ley.

La evaluacion del desempefio servira de base para:

a) Ascenso y cesacion; y,

b) Concesion 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.

La Ley Organica de Servicio Civil y Carrera administrativa y de
unificacion y homologacion de las remuneraciones del sector publico
No 2003-17 capitulo VI

Art. 84.- Subsistema de evaluacion del desempefio.- Es el conjunto de
normas, técnicas, métodos y procedimientos que sistematicamente se
orientan a evaluar mediante indicadores cuantificados y objetivos el
desempefio de los servidores publicos en funcion de los fines de la
institucion, en orden a identificar sus niveles y resultados de gestion y
determinar los procesos de mejoramiento continuo de sus labores y el

desarrollo profesional.
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Las evaluaciones a los servidores publicos se realizaran por lo menos una

vez al afno.

Art. 86.- 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) Deficiente;y,
e) Inaceptable

Art. 87.- De los objetivos de la evaluacion del desempeiio.- La calificacion de
servicios servira de base para:

a) Ingreso a la carrera administrativa;

b) Ascenso y cesacion; y,

c) Concesion de otros estimulos que contemplen esta Ley o los reglamentos,
tales como menciones honorificas, licencias para estudio, becas y cursos de

adiestramiento.

Codigo de trabajo

Referente al Capitulo | hace hincapié al Contrato Individual de Trabajo,
Capitulo Il sobre Responsabilidad y Obligaciones y a su vez sefiala en dos

articulos que se mencionan a continuacion:

Art. 35.- Obligaciones del empleador o empresario

Art. 37.- Obligaciones del trabajador o trabajadora
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CAPITULO Il

MATERIAL Y METODOS, METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

2.1 Método

2.1.1 Deductivo

Se aplic6 en cada uno de los capitulos desarrollados dentro de la
investigacion, pero cabe indicar que en donde mas se utiliz este método fue
en el marco tedrico y en la propuesta del proyecto, el cual permitio
programar aspectos de indole especificos partiendo de los diferentes
modelos y teorias de estudios tanto en el ambito administrativo como

técnicas en el campo de estudio.

2.2 Descripcion y caracterizacion del lugar donde se desarrolld la

investigacion

La investigacion se realiz6 en Fundacién Amiga, parroquia Simoén Plata
Torres, ubicada en el km 8 ¥z via Atacames al lado del Colegio Fiscal Carlos

Concha y frente al Hostal el Cisne.

Fundacién Amiga se dedica a realizar labor social con las personas que mas
lo necesitan, esta institucidon fue creada bajo el amparo de la iglesia Catdlica,
en donde funcionan los siguientes componentes: la Unidad Educativa San
Daniel Comboni, Talleres de Capacitacibn de Mujeres, Centro de
Capacitacion Artesanal de Varones y dispensario médico, Proyecto tierra de
hombres, PUFES, Proyectos Becas de Suecia, Fundacion CRISFE, Proyecto
de Cultura, Proyecto Europalma; que da la posibilidad a jovenes y mujeres,
de aprender un oficio y obtener ingresos econémicos que los dignifique y los

revalorice como seres humanos.
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La Unidad Educativa de Fundacion Amiga cuenta con 1009 estudiantes,
tiene las carreras de bachillerato en alimentos especializacion en

conserveria y bachillerato en construcciones civiles.

2.3Poblacion y Muestra

Una vez que se definié el problema a investigar y conociendo el nimero de
la poblacion de 1221 personas desde el afio 2013 — 2014 que fueron la
poblacion de estudio de Fundacion Amiga, se procedié a utilizar el muestreo
proporcional, que es el que permitid6 conocer el nimero de personas a

guienes se aplico la encuesta de acuerdo al universo.

La formula que se utilizé para conocer el tamafio de la muestra fue para una
poblacién finita, donde se calcul6 el nivel de confianza minimo de acuerdo a
la tabla; lo cual permitié aplicar la encuesta a una muestra de estudiantes de

bachillerato de 120 y 279 padres de familia.

La poblacion objeto de estudio estuvo representada por el personal de
Fundacibn Amiga - UESDC: ejecutivos o directivos, administrativos,
docentes, operativos. Se considerd a padres de familia y estudiantes para
saber la apreciacion que ellos tienen acerca del nivel de satisfaccion del
servicio que ofrecen los administrativos, docentes y operativos de la

institucion.

» Nivel de confianza minimo (aplicado a estudiantes de

bachillerato):

N 82 x 72
(N—1DE?+ 82+ 22

n= (175)(0,25)(1,96) 120,45
(175 - 1) (0,05)* + (0,25) (1,96) 2

n= 120 personas
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» Nivel de confianza minimo ( aplicado a los padres de familia):

N =82 x 72
(N—1)E?2+ 82x272
n= (1011)(0.25)(1,96)? = 278.58
(1011 — 1) (0,05)* + (0,25) (1,96)

n= 279 personas

Conforme a lo antes expuesto, se trabajé con los siguientes datos para

aplicar los instrumentos:

Tabla N° 1: Poblacién de Estudio

Ejecutivos 8 Entrevistas dirigidas
Administrativos 13 Encuestas estructuradas
Operativos 28 Encuestas estructuradas
Docentes 49 Encuestas estructuradas
Estudiantes de Bachillerato Encuestas estructuradas
( De 1ro a 3ro Bachillerato) 120

Padres de familia 279 Encuestas estructuradas
TOTAL 462

2.4Técnicas e instrumentos de Investigacion

Técnicas: entrevistas y encuestas

Las entrevistas se aplicaron a ocho directivos o ejecutivos de Fundacion
Amiga — UESDC, permitieron obtener informacidén precisa de las diversas
variables que se pudieron presentar en la investigacién, esto se realizd

mediante una observacién de tipo profesional con los entrevistados.

Las encuestas fueron aplicadas a 13 administrativos, 27 operativos, 49
docentes, 120 estudiantes de bachillerato y 279 padres de familia; permitio

aplicar un cuestionario a las personas que participaron en este proceso,
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basado en preguntas, supuso la recopilacion de informacion precisa y
necesaria para cumplir con los objetivos que se requeria para la

investigacion.

La ficha de observacion se aplicé dentro de la empresa a 30 personas en
sus actividades diarias, este instrumento fue de gran importancia porque se
realiz6 con detenimiento y los resultados que se pudieron recabar por escrito

permitieron conocer de manera precisa la informacion que se necesitaba.

2.5Procedimientos aplicados
Se realizaron los siguientes pasos:

a) Busqueda de la respectiva informacion bibliografica del tema a
investigar.

b) Redaccion del marco teorico.

c) Pilotaje de los instrumentos de investigacion.

d) Aplicacion de los instrumentos de investigacion.

e) Andlisis de los instrumentos de investigacion.

f) Analisis de los resultados obtenidos.

g) Conclusiones y recomendaciones

h) Redaccién y elaboracién de la propuesta

i) Entrega del informe

j) Entrega del borrador e informe de investigacion

k) Socializaciéon del informe

2.6 Descripcién de la obtencién de la informacion

2.6.1 Informacién primaria

Se utilizaron encuestas, entrevistas estructuradas, ficha de observacion las

gue fueron aplicadas en la institucion en las oficinas de los ejecutivos de
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Fundacion Amiga — UESDC, en las aulas de clases, sala de profesores,
centro de computo, oficina de deporte, comedor, talleres y pasillos de la
institucién a los administrativos, operativos, docentes, estudiantes y padres

de familia.

2.6.2 Informacién secundaria

Para obtener informacion secundaria se abordd con preguntas a expertos,
consultas a libros, revistas, documentos y paginas de articulos en internet

que facilitaron una informacion clara y acorde a la investigacion.

2.7Reglamentos y normas éticas con que se realizo la investigacion

La investigacion y redaccion se realizO de manera personal por la autora,
guien puede garantizar que la busqueda de la informacion por ningn motivo
constituyé plagio o copia de otro trabajo de indole investigativo. Cabe
considerar que la investigacion se desarrollé con la autorizacion de los

directivos de Fundacion Amiga — UESDC.

La investigacion tomé referencias del Reglamento de Investigacion 2013 de

la PUCESE y de las normas éticas de la investigacion cientifica.

20



CAPITULO Il

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

3.1 Resultado y analisis de lainformacién obtenida

3.1.1 Resultado de la entrevista aplicada a los directivos de Fundacion
Amiga — UESDC

Durante el estudio, como se puede notar en el grafico 1, el 100% de los
directivos consideran que el talento humano es el principal recurso de la

institucion.

Talento humano como principal
recurso

0%

= S
= NO

Gréfico N° 1.Talento Humano como principal recurso

En igual situacion, se consideré pertinente, que los entrevistados indiquen el
por qué de su opinion, como el grafico 2 lo representa, donde el 38% de
ellos considera que del talento humano depende el éxito o fracaso de la
institucién, el 25% manifiesta que no se puede asentar y reflejar el trabajo
gue se pretende hacer, y un 25% explica que son las personas que crean,

dirigen e innovan.
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OPINIONES

Titulo del eje
o
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0
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No se puede .
Este sector es el . . que crean, dirigen e
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eslabdn de toda . , . innovany con la
e el trabajo que se éxito y fracaso
institucién : que cuenta la
quiere hacer
empresa
M Seriesl
M Series2
Series3 13% 25% 38% 25%

Grafico N° 2. Opiniones

Referente al ambiente de trabajo en Fundacion Amiga, se puede observar
en el grafico 3, un 50% expresa que es bueno, y el 38% que es muy bueno,

con este resultado se aprecia que se puede desarrollar cada una de las

actividades de los trabajadores.

Ambiente de Trabajo en F.A.

= Excelente Muy Buena Buenas Regular = Mala

0% 0%

g

50%
38%

Grafico N° 3. Ambiente de trabajo en Fundacién Amiga
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La tabla 2 hace referencia a las instalaciones fisicas adecuadas para que el
personal de Fundacion Amiga se desempefie de manera correcta en sus
funciones, en donde el 50% manifiesta que las instalaciones son funcionales

para realizar su trabajo.

Tabla N° 2: Pregunta 3: Opiniones sobre instalaciones fisicas

Opiniones Cantidad | Porcentaje
Brinda espacios pertinentes para el trabajo 2 25%
Son funcionales y permiten hacer un buen
trabajo 4 50%
De manera positiva se realiza las actividades
cotidianas 2 25%
Total 8 100%

Con respecto a la comunicacion entre departamentos, se demuestra en la
tabla 3 que, el 38% de los entrevistados hace referencia que es el canal
donde fluyen las diferentes directrices para los comparfieros, un 25%
menciona que existe falta de comunicacion en la institucion y que en ciertas
ocasiones no se avisan de las situaciones con anterioridad, y por otra parte
el 25% expresa que existe la comunicacion pero se tiene debilidades para

cumplir objetivos de la organizacion.

Tabla N° 3: Pregunta 4: Opiniones

Opiniones Cantidad | Porcentaje
Canal donde fluyen diferentes
directrices para los comparfieros 3 38%
No, correctamente 1 13%

Falta comunicacion, en ocasiones no
se avisan ciertas situaciones con

anterioridad 2 25%

Existe comunicacion pero se tiene

debilidades para cumplir objetivos 2 25%
Total 8 100%
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De acuerdo a la informacién obtenida se observa en el grafico 4, sobre la
existencia de un manual de funciones en la institucion, de los cuales el 60%
menciona que si existe un manual de funciones y el 38% no conoce de su

existencia.

Existencia de un manual de funciones

s S
NO

Gréafico N° 4. Existencia de un manual de funciones

En el gréafico 5, el 100% de los entrevistados esta de acuerdo que se realice
la implementacién de programas de evaluacién de desempefio dirigido al

personal de la institucion.

Implementacion de programas de evaluacion de
desempeiio

0%

Si
= NO

100%

Grafico N° 5. Programa de evaluacion de desempefio
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Con respecto a la tabla 4, los directivos de la institucidon justifican su
respuesta con un por qué, en donde manifiestan con un 38% que a través de
la implementacion de la evaluacién se podra medir el desempefio de cada
integrante de la organizacién, el 25% indica que se podra evaluar y valorar el
trabajo que cada trabajador desempefia, y otro 25% expresa que el personal
necesita de apoyo de otros profesionales para evaluar el desempefio y

rendimiento.

Tabla N° 4: Pregunta 6: ¢Por qué?

Alternativas Cantidad Porcentaje

Seria un instrumento de verificacién y ayudaria 1 13%
a reorganizar el desempefio institucional
Evalugr y vanrarN el trabajo que cada ) 5%
trabajador desempeia
De esta forma se podrd ver el desempefio de 3 38%
cada integrante
El personal necesita del apoyo de otros
profesionales para evaluar el desempefio, 2 25%
rendimiento y cumplimiento

Total 8 100%

El 100% de los entrevistados apoya la realizacion de programas de
evaluacion de desempefio, como lo indica el grafico 6, para que se

determine el grado de rendimiento del personal en la institucion.

Apoyo a programas de Evaluacion de
desempeio

Si = NO

0%

100%

Grafico N° 6. Apoyo a programas de evaluacion del desempefio

25



Los directivos justifican el por qué de su opinibn como se observa en la tabla
5, el 38% considera que es necesaria la creacion de herramientas que
impulsen cambios significativos, un 25% considera que ayudaria a mejorar el
servicio que se esta brindando, y el 25% manifiesta que se observaria el

desempeio de cada trabajador.

Tabla N° 5: Pregunta 7: ¢Por qué?

Alternativas Cantidad Porcentaje
Necesario la creacién de herramientas que
. . 3 38%
impulsen cambios significativos
Para mejorar el servicio que se esta brindando 2 25%
Se f:on5|dera hacer el trabajo de lo mejor 1 13%
posible
Se observaria el desempefio de cada personal 2 25%
Total 8 100%

Referente a la planificacion del desarrollo profesional para el personal en
Fundacion Amiga, el grafico 7 indica, el 75% de los entrevistados menciona
gue no se ofrece un desarrollo profesional a los trabajadores, pero el 25%

explica que si da.

Apoyo a programas de evaluacion
de desempeio

Si = NO

25%

75%

Grafico N° 7. Planeamiento de desarrollo profesional
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Las opiniones de los directivos en relacion al por qué lo justifica en la tabla
6, el 50% de los entrevistados menciona que cada persona es responsable
de su puesto de trabajo, el 25% indica que se lleva una estadistica y se
observa el desempefio del personal, y un 25% menciona la falta de factor
econdémico para apoyar al trabajador.

Tabla N° 6: Pregunta 8: ¢Por qué?

Alternativas Cantidad Porcentaje

Cada persona es responsable de su puesto de

. . 4 50%
trabajo y sabe lo que tiene que hacer
Se lleva una estadistica y se observa el 2 25%
desempefio
Falta de factor econdmico para apoyar al 2 25%
personal
Total 8 100%
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3.1.2 Resultado de la encuesta aplicada a los estudiantes de la
UESDC

El grafico 8 hace referencia a la gestidbn que realizan las autoridades en
beneficio de la institucion, el 78% de los encuestados esta de acuerdo con lo
gue hacen los directivos en beneficio tales como: educacion, proyectos de
vinculacion con la comunidad, implementacion de proyectos (productivos,
educativos, deportivos) y el 22% manifiesta que no esta de acuerdo.

Gestion de autoridades en beneficio de la
institucion

T

= S|
= NO

Grafico N° 8. Gestion de Autoridades

Se puede apreciar en el grafico 9, las relaciones humanas de las
autoridades, personal administrativo, personal operativo y docentes con los
estudiantes, con respecto a la comunicacion indica el 43% que son muy

buenas, un 33% buena, el 14% regular y el 10% las considera excelentes.

Relaciones humanas de autoridades, personal
administrativo, operativo y docentes

10%

14%' = Excelentes

= Muy Buenas
= Buenas
Regulares

Grafico N° 9.Relaciones Humanas
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La informacion contemplada en la tabla 7, relata acerca de los resultados de
la motivacién de las clases y utilizaciébn de técnicas para la ensefianza —
aprendizaje por parte de los docentes, un 53% de los encuestados indica
gue frecuentemente, el 39% manifiesta que pocas veces y el 8% indica que

rara vez.
Tabla N° 7: Pregunta 5: Alternativas
Alternativas Cantidad Porcentaje
Frecuentemente 63 53%
Pocas veces 47 39%
Rara vez 10 8%
Total 120 100%

La informacién de la tabla 8, sobre las practicas de los valores (puntualidad,
respeto, responsabilidad, amabilidad) de autoridades, el 52% expresa que
las autoridades siempre, el 40% menciona que a veces, y el 8% que pocas

veces.
Tabla N° 8: Pregunta 6: Alternativas
Alternativas Cantidad Porcentaje
Siempre 62 52%
A veces 48 40%
Pocas veces 10 8%
Total 120 100%

El grafico 10, referente a la capacitacion e innovacion de conocimientos por
parte de los profesores para mejorar la calidad de la educacion indica; el
97% coincide en que los profesores deben capacitarse e innovar sus

conocimientos para mejorar la calidad de la educacion y el 3% indica que no.

Capacitacion de profesores

3%

s S
NO

Grafico N° 10. Capacitacion de los profesores
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3.1.3 Resultado de la encuesta aplicada a los padres de familia de la

UESDC

Con respecto a la tabla 9, el entorno de convivencia escolar en el que se
desarrollan sus hijos califica de excelentes con un 32%, muy buena con

46%, buena el 20% y regular el 2%.

Tabla N° 9: Pregunta 2: Alternativas

Alternativas Cantidad Porcentaje
Excelentes 90 32%
Muy Buenas 128 46%
Buenas 55 20%
Regulares 6 2%
Total 279 100%

La tabla 10, refleja las respuestas de los encuestados con respecto al
entorno de convivencia escolar, el 53% manifiesta que se ofrece una buena
educacion y el 47% responde que presta comodidades para el

desenvolvimiento del estudiante.

Tabla N° 10: Pregunta 2: Porque

Recomendaciones Cantidad | Porcentaje
Presta comodidades 130 47%
Buena educacion 149 53%

Total 279 100%

Con respecto al grafico 11, acerca de la gestion que realizan las autoridades
en beneficio de la institucion, un 89% dice que si apoya la gestién y un 11%

gue no esta de acuerdo.

Gestion de las Autoridades

.CIJ
o
< 100%
©
0,
o % &
= Si
NO
Si NO
Series1 89% 11%

Grafico N° 11. Gestién de las autoridades
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Segun la informacion obtenida en la tabla 11, las relaciones humanas de las

autoridades, personal administrativo, personal operativo y docentes con los

estudiantes y padres de familia, el 36% califica que es muy buena, el 33%

gue son excelentes, el 28% buena, el 3% regular y el 1% mala.

Tabla N° 11: Pregunta 4: Alternativas

Alternativas Cantidad Porcentaje
Excelentes 91 33%
Muy Buenas 100 36%
Buenas 78 28%
Regulares 8 3%
Malas 2 1%
Total 279 100%

La tabla 12, refleja como se orienta y se le atiende en forma inmediata

acerca de la informacion que solicitan los padres de familia, el 53% refleja

gue si se atiende en tiempo y forma, el 46% se atiende en parte y solo un

1% que no se lo atiende.

Tabla N° 12: Pregunta 6: Alternativas

Alternativas Cantidad Porcentaje
Si, en tiempo y forma 148 53%
En parte (Me atienden pero no resuelven nada) 129 46%
No me atienden 2 1%
Total 279 100%
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La informacion reflejada en el grafico 12 acerca de las acciones que
involucran la participacion del padre de familia, el 98% de los encuestados
ha referido que la institucion permite la participacién y un 2% que no

promueve acciones de involucramiento.

Participacion de Padres de Familia

2%

\

98%

Si
= NO

Gréafico N° 12. Participacion de padres de familia

El gréfico 13, refiere a la capacitacion e innovacion de los trabajadores en
conocimientos para mejorar la calidad del servicio de la institucion, el 100%

de los encuestados apoya esta iniciativa.

Capacitacion de trabajadores

0%

sl

= NO
100%

Gréafico N° 13. Capacitacién de trabajadores
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3.1.4 Resultado de la encuesta aplicada a los docentes de la UESDC

Referente al grafico 14, sobre si los docentes han sido evaluados

laboralmente en sus funciones, un 80% manifiesta que si y otro 2°% que no.

Evaluacion Laboral

20%
Si

80% NO

Gréafico N° 14. Evaluacion laboral

Pertinente al grafico 15, sobre la existencia de un sistema de evaluacion de
desempefio en la institucion, un 76% de los docentes indica que no existe un
sistema que ayude a evaluar el desempefio del personal, por otra parte el

24% manifiesta que si existe.

Existencia de un sistema de evaluacion de
desempeio

Si
= NO

Grafico N° 15. Existencia de un sistema de evaluacion de desempefio
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La informacién contenida en la tabla 13, concerniente a la participacion de
seminarios gestionados por las autoridades de la institucion, el 90% de los
encuestados menciona que si ha participado en seminarios y que le ha
servido para su crecimiento y desarrollo profesional y personal; mientras que

un 10% que no ha participado.

Tabla N° 13: Pregunta 7: Alternativas
Alternativas Cantidad | Porcentaje
S 44 90%
NO 5 10%
Total 49 100%

Referente a la tabla 14, acerca de la innovacion de conocimientos sobre
técnicas de estudio, los docentes menciona que innovan sus conocimientos

con un 94% frecuentemente y con un 6% pocas veces.

Tabla N° 14: Pregunta 9: Alternativas

Alternativas Cantidad Porcentaje
Frecuentemente 46 94%
Pocas veces 3 6%
Rara vez 0 0%

Total 49 100%
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La tabla 15, hace mencidn a que si el docente se preocupa por investigar y
actualizar sus conocimientos revisando fuentes de informacion (internet,
libros, revistas), los encuestados responden con un 98% que es frecuente la

forma de preparacion y con un 2% que son pocas veces.

Tabla N° 15: Pregunta 10: Alternativas

Alternativas Cantidad Porcentaje
Frecuentemente 48 98%
Pocas veces 1 2%
Rara vez 0 0%

Total 49 100%

La tabla 16, hace referencia al plan de capacitacion que ayude a mejorar el
rendimiento y desempefio del docente y que a su vez permita mejorar la
calidad de la educacion, el 90% de los encuestados refiere que las
autoridades han realizado un plan de capacitacion que ha podido mejorar su
rendimiento pero el 10% de los docentes expresa que no se ha trabajado en

este tipo de capacitaciones.

Tabla N° 16: Pregunta 13: Alternativas
Alternativas Cantidad | Porcentaje

S 44 90%

NO 5 10%

Total 49 100%
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3.1.5 Resultado de la encuesta aplicada al personal administrativo de
Fundacion Amiga - UESDC

La tabla 17, hace mencion concerniente al cargo que desempefia en la
25%
corresponde a los inspectores; el 15% forma parte del departamento de

institucion el personal administrativo, con mayor cantidad el
DECE (Consejeria estudiantil); el 10% son subdirectores pedagdgicos; 10%
contadores; el 10% auxiliares de contabilidad; 10% secretarias; por otra
parte, un 5% coordinador de proyectos; 5% guardalmacén; 5% bibliotecaria,

y un 5% centro de copiado y ventas.

Tabla N° 17: Pregunta 1: Cargos

Cargos Cantidad | Porcentaje

Subdirector Pedagodgico 2 15%
Contadora 1 8%
Subinspectores 2 15%
Auxiliar de Contabilidad 1 8%
Secretaria 2 15%
Guardalmacén 1 8%
Bibliotecaria 1 8%
DOBE 2 15%
Centro de copiado y Ventas 1 8%

Total 13 100%

La tabla 18, se refiere al nivel de formacion académica de los trabajadores
encuestados, un 69% tiene formacion superior, el 23% bachillerato y un 8%

se encuentra cursando sus estudios.

Tabla N° 18: Pregunta 3: Instruccién

Instruccion Cantidad Porcentaje
Superior 9 69%
Técnico 0 0%
Bachillerato 3 23%
Estudiando nivel (Asistente
Pedagdgico) 1 8%
Total 13 100%
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La tabla 19, hace referencia a que si la formacion y los estudios realizados
contribuyen al mejoramiento de su trabajo, los resultados de la encuesta son
un 54% indica que mucho, un 31 % en parte y un 15% que poco les ha

ayudado.
Tabla N° 19: Pregunta 4: Alternativas

Alternativas Cantidad Porcentaje

Mucho 7 54%

Poco 2 15%

En parte 4 31%

Nada 0 0%
Total 13 100%

Se puede visualizar en el gréfico 16, acerca de que si el encuestado se
encuentra motivado con el trabajo que realiza actualmente, el 85% ha
contestado que si estan motivados con el trabajo que realizan y el 15% que

no.

Trabajo realizado

15%

85%

Si mNO

Gréfico N° 16. Trabajo realizado

Con respecto a la tabla 20, referente al por qué; el 27% responde que cada
gestion es para mejorar el plantel, el 25% se beneficia en actividades a
docentes como estudiantes, el 21% que se busca recursos y equipamiento
para la institucion, el 17% que se busca beneficiar a los qgue mas necesitan y
el 10% restante menciona que no se toma en cuenta al personal en la

mayoria de los procesos.
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Tabla N° 20: Pregunta 5: Recomendaciones: ¢Por qué?

Recomendaciones Cantidad Porcentaje
Cada gestidon mejora para el plantel 13 27%
Se busca beneficiar a los que mas necesitan 8 17%
Buscar recursos y equipamiento para la
institucion 10 21%
Se benefician en las actividades a estudiantes
y docentes 12 25%
No se toma en cuenta al personal en la
mayoria de los procesos 5 10%
Total 48 100%

Se aprecia en el grafico 17, sobre el cumplimiento de expectativas de las
funciones que realiza los administrativos, los encuestados con un 77%
responden que si se cumple con las expectativas del cargo, y el 23% dice

que no.

Expectativas del cargo

23%

sl
NO

Gréafico N° 17. Expectativas del cargo

Se puede observar en el grafico 18, acerca de que si el trabajador ha sido
evaluado laboralmente, el personal administrativo indica con un 54% que si

ha sido evaluado; y que no lo ha sido el 46%.
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Evaluacion Laboral
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Gréafico N° 18. Evaluacion laboral

Con respecto a la tabla 21, sobre si existe un sistema de evaluacion de

desempeiio en la institucion, el 15% afirma que si hay pero un 85% dice que

no existe.

Tabla N° 21: Pregunta 10: Alternativas

Alternativas Cantidad Porcentaje

S 2 15%

NO 11 85%
Total 13 100%

La tabla 22, hace mencidn a la capacitacion referente al area que se trabaja,
el 32% de los encuestados dice que si reciben capacitacion en el area en

gue se desempenfia, pero el 62% manifiesta que no.

Tabla N° 22: Pregunta 12: Alternativas

Alternativas Cantidad Porcentaje

Si 5 38%

NO 8 62%
Total 13 100%
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3.1.6 Resultado de la encuesta al personal operativo de la Fundacion
Amiga - UESDC

La informacién que constituye a la tabla 23, referente a los cargos que el
personal operativo desempefia en la institucion, el 18% auxiliares de
servicio, 14% guardias, 14% ebanistas, 11% metalmecanicos, 7% jardineros,
7% choferes, 4% jefes de cocina y el 4% bodeguero, el 2% tiene el cargo de

auxiliares de cocina.

Tabla N° 23: Pregunta 1: Cargos

Cargos Cantidad Porcentaje

Auxiliar de servicio 5 18%
Jefe de cocina 1 4%
Auxiliar de cocina 6 21%
Bodeguero 1 4%
Jardinero 2 7%
Guardia 4 14%
Chofer 2 7%
Ebanista 4 14%
Metalmecanica 3 11%

Total 28 100%

La tabla 24, menciona acerca del nivel de formacidén académica del personal,
el 68% de los trabajadores tienen bachillerato, el 18% primaria, el 11% se

encuentra cursando la universidad, y tan solo un 4% es técnico.

Tabla N° 24: Pregunta 3: Instruccién

Instruccion Cantidad Porcentaje

Superior 0 0%
Técnico 1 4%
Bachillerato 19 68%
Primaria 5 18%
Estudiando nivel (Cursando
universidad ) 3 11%

Total 28 100%
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El gréfico 19, muestra la opinidn sobre la formacion y los estudios realizados

gue contribuyen al mejoramiento del trabajo, el 46% expresa que nada, el
25% en parte, el 18% poco y el 11% dice que mucho.

Mejoramiento del trabajo

= Mucho = Poco = En parte Nada

Gréfico N° 19. Mejoramiento del trabajo

La tabla 25, se refiere a la evaluacion laboral, donde el 68% indica que no ha
sido evaluado, y el 32% manifiesta que ha sido evaluado laboralmente

mientras se ha desempefiado en sus funciones en Fundacién Amiga.

Tabla N° 25: Pregunta 9: Alternativas

Alternativas Cantidad Porcentaje

Si 9 32%

NO 19 68%
Total 28 100%
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Los resultados implicitos en la tabla 26, referente a la existencia de un
sistema de evaluacion de desempefio en la institucién, el 82% manifiesta

gue no y el 18% de los encuestados indica que si existe.

Tabla N° 26: Pregunta 10: Alternativas

Alternativas Cantidad Porcentaje

si 5 18%

NO 23 82%
Total 28 100%

El gréfico 20, resefia las respuestas emitidas por los encuestados acerca de
la capacitacion referente al area a la que se trabaja, el 62% de los operativos

manifiesta que no ha recibido capacitacién, y el 38% que si.

Capacitacion

38%

-u’

S = NO

62%

Grafico N° 20. Capacitacion
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3.2 Discusiéon de lainformacién obtenida

En toda organizacion es necesario la evaluacion del desempefio del
personal como herramienta para mejorar los resultados del talento humano,
gue promueva el estimulo a una mayor productividad como lo menciona
Chiavenato I. (2009):

La evaluacién es una sistémica apreciacion del desemperfio del individuo en
el cargo. Toda evaluacién es un proceso para estimular o juzgar el valor, la

excelencia, las cualidades de alguna persona.

Por lo cual la evaluacion del desempefio es importante para superar las
falencias del personal en la institucion, no garantiza el éxito en todas las
areas de la organizacion, pero ayudaria a la formacion continua y

sistematica en todos los procesos.

Como se pudo observar en la aplicacion de las entrevistas a los directivos,
se pretende lograr el desarrollo de cada colaborador que forma parte de la

institucion.

Por otra parte, se aplicaron las respectivas encuestas al personal de la
institucion, donde se evidencia que no se tiene definido de manera clara las
funciones con respecto a los cargos de cada empleado y esto hace que el
trabajador no realice las funciones reales que corresponde a su puesto de

trabajo.

De todo lo antes expuesto Chruden y Sherman (1993) ponen por escrito
cudles son los deberes y responsabilidades del cargo. En donde el individuo

debera cumplir con los deberes y responsabilidades encomendadas.

De la misma manera, Martinez de Velasco y Nosnik (2003), afirman “que la
comunicacion organizacional es una herramienta de trabajo importante con
la cual los individuos pueden entender su papel y se pueden desempefiar de

acuerdo con él” (p.22).
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Para ello, es de suma importancia que los directivos se preocupen por
mejorar la comunicacion en la institucién y que su vez se socialice cada una

de las actividades y proyectos a realizarse.

Y con respecto a la capacitacion se debe direccionar a todo el personal, pero
se evidencia que los docentes son los méas beneficiados en este campo y no
se lo realiza con al resto del personal, de ahi que en sintesis toda empresa o
institucién debe orientar la capacidad para la calidad y la productividad de

sus empleados. (Ayala, 2004, p.4).

Debido a que no se han realizado evaluaciones de desempefio con
anterioridad, se definié que el evaluador sea el jefe inmediato de la persona

a evaluar.

Se debe continuar investigando si los trabajadores de la institucion se estan
desempeiiando de manera correcta en sus puestos de trabajo y si estan

cumpliendo con las actividades encomendadas.

Aquellos que lo estan haciendo buscan nuevas alternativas de desarrollo

para aumentar su productividad y buen desempefio laboral.
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3.3 Conclusiones y recomendaciones

3.3.1 Conclusiones

Después de haber obtenido los resultados mediante los instrumentos

aplicados, se concluye lo siguiente:

» Se diagnostico la falta de un sistema de evaluacion del desempefio

gue permita evaluar al personal.

» Al no contar con un sistema de evaluacion de desempefio hace que el

trabajador no se sienta motivado y baje el rendimiento.

» Se hace indispensable el disefio de un sistema de evaluacion del
desempeiio que ayude al mejoramiento del trabajo del personal de
Fundacion Amiga, con el disefio de un manual y sus respectivos

formularios, para luego ser aprobado, socializado e implementado.
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3.3.2

Recomendaciones

Tomar las medidas necesarias con relacion a la falta de un sistema de
evaluacién del desempefio que contribuya a mejorar los procesos

dentro de Fundacion Amiga.

Implementar un sistema de evaluacion de desempefio a todo el

personal, que permita medir y tomar decisiones de mejoras.

Disefiar un manual de evaluacion del desempefio impreso con sus
respectivos formularios para que este material ayude a determinar
cada una de las falencias del personal en su puesto de trabajo y asi

permita mejorar el rendimiento de los miembros de la institucion.

46



CAPITULO IV
PROPUESTA ALTERNATIVA

4.1Tema

Disefio e implementacién de un manual para la evaluacion del desempefio

del personal de Fundacién Amiga de la ciudad de Esmeraldas.

4.2 Justificacion

La necesidad que tiene el ser humano de desarrollarse en diferentes ambitos
le impulsa y le obliga a siempre querer ser mejor, por lo que se hace
necesario aplicar la evaluacion del desempefio como una herramienta
esencial en cada organizacion para evaluar el desenvolvimiento de un

trabajador.

Mediante la aplicacion del manual se hara posible la realizacion de la
propuesta y a su vez se permite impulsar la evaluacion del desempefio del

personal de Fundacion Amiga.

La propuesta de realizar un manual que permita guiar la evaluacion del
desemperio al personal permitira mejorar la eficiencia y la productividad de
las areas de la institucion, determinar las mejores estrategias cuando un
trabajador tiene un bajo rendimiento es su puesto de trabajo, permitira al
trabajador tener las mejores oportunidades en el desarrollo de su carrera y la

participacion de crecimiento en su ambiente laboral.

4.3Fundamentacién de la propuesta

Esta propuesta se fundamenta en:

» Constitucion de la Republica del Ecuador 2008

47



> Ley Orgénica del Servicio Civil y Carrera Administrativa

> Reglamento General a la Ley Orgénica del Servicio Publico

» Cadigo de Trabajo

» Reglamento Interno de trabajo de Fundacion Amiga

4.4 Objetivos
4.4.1 Objetivo general
Disefiar un manual para evaluar el desempefio del personal de Fundacion
Amiga que permita obtener informacion precisa de los trabajadores y que a
su vez ayude a tomar las medidas correctivas.
4.4.2 Objetivos especificos
» Elaborar un manual de evaluacion del desempefio que permita tomar
decisiones en beneficio de la empresa y de los trabajadores de
Fundacion Amiga.

» Socializar el manual de evaluaciéon del desemperio en la institucion.

» Realizar la evaluacion de desempefio a todo el personal de la

institucion que permitan obtener resultados primarios.
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4.5Ubicacién y descripcién de Fundacion Amiga

4.5.1 Ubicacién sectorial y fisica

3.3.3

Pais: Ecuador

Provincia: Esmeraldas

Canton: Esmeraldas

Direccion: Km 8 % via Atacames

Sector: Cananga

Referencia: Frente al hostal el Cisne y a lado del colegio Carlos Concha

Teléfono: (593) 62757050 / (593) 6757073

Pagina Web: www.fundacionamiga.net

Correo Electronico: fundacionamigaesmeraldas@gmail.com /
uesdc2007 @hotmail.com

Beneficiarios: Fundacion Amiga — Unidad Educativa “San Daniel Comboni”

Técnico Responsable: Ing. Karina Chila Mina

Teléfono: 0985964762

4 6Factibilidad

Se considera factible porque cuenta con recursos para su ejecucion, entre

ellos:

1. Recursos humanos: Directivos, administrativos, docentes,

personal operativo, estudiantes y padres de familia.

2. Recursos fisicos: Se considera las instalaciones e infraestructura

de la institucion.

3. Recursos Materiales: Los suministros de oficina a utilizarse.
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4. Recursos Tecnholégicos: Computadoras, internet, impresoras,

teléfonos.

5. Recursos Econdmicos: Se consideré factible para la

investigacion.

4.7 Plan de trabajo

La propuesta se elaboré bajo un procedimiento de trabajo detallado que
busco orientar de la mejor manera a las personas involucradas en este
proceso, el que consistid en realizar una serie de pasos para poder aplicar el

manual de evaluacion de desempefio en la Fundacion Amiga.

Pasos seguidos:

1. Se realiz6 la socializacion del manual del 13 al 17 de octubre del 2014
con cada uno de los directivos de Fundacion Amiga, en miras de buscar la

mejor herramienta para la buena marcha de la institucion.

Participaron las siguientes personas:

Lic. Ricardo Batioja — Gerente de Fundacién Amiga

Ec. Guillermo Araujo — Administrador de Fundacién Amiga

Lic. Alberto Segovia — Rector de la UESDC

Lic. Guillermo Garrido — Jefe de talento humano F.A e Inspector
General UESDC.

v
v
v
v

La revision del documento estuvo a cargo de dos directivos que aportaron
con sugerencias al manual que fueron: Ec. Guillermo Araujo — Administrador

de Fundacion Amiga y Lic. Alberto Segovia — Rector de la UESDC.
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2. Luego de las sugerencias de los revisores se tomaron las sugerencias

para mejorar el manual en beneficio de la institucion.

3. Realizadas las correcciones sugeridas, se conversé con el
administrador, se le realizé arte al manual en la imprenta de la institucion,

para que sea presentado en un material de buena calidad.

4.7.1 Manual de evaluacion del desempefio
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“Un hombre no mide su altura en los
momentos de confort, sino en los de cambio

y controversia”.
Autor: Martin Luther King
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PRESENTACION

El presente documento, denominado Manual de Evaluacion del
Desempefio del personal de Fundacion Amiga, ha sido elaborado
conociendo la necesidad de tener un instrumento que ayude a evaluar

el desempefio del personal de la institucién.

El manual ofrece una herramienta de apoyo eficiente y practica que
estimula la ejecucién y aplicacién de la evaluacion del desempefio de
los trabajadores de Fundacion Amiga.

El proceso que se llevd a cabo para la elaboracion del presente
manual ha tenido diversas etapas, que han comprendido desde una
observacion detallada, considerando los puestos y las funciones de
cada trabajador. Vale recalcar la investigacion bibliografica que ayudoé
como apoyo a la realizacion del material, ademas de contar con la

valiosa informacién de personas conocedoras del tema.

Se puede destacar la importante labor que hace Fundacion Amiga en
el esfuerzo de establecer una organizacibn que promueve nuevos
procesos de modernizacién, excelencia en la calidad del servicio que
se ofrece y el logro de eficiencia en las actividades que se brinda en

miras del desarrollo de la institucion.
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INTRODUCCION

Cuando se mira hacia el futuro se puede reconocer que la sociedad
esta cambiando de manera vertiginosa y que las empresas tienen la
obligacion de dirigir estos grandes cambios o sino adaptarse a ellos.
Es por ello que se cree preciso y necesario estimular a las personas
en sus puestos de trabajo creando un ambiente a acorde a la
realizacion de sus actividades que estimule y favorezca el crecimiento

de la empresa.

El presente manual tiene como objetivo primordial brindar una
informacion tedrica y a la vez practica que permita alcanzar
excelencia y eficiencia el mejor recurso con la que cuenta la empresa

como lo es el talento humano de la organizacion.

Aplicar un proceso de evaluacion del desempefio permitira que los
resultados que se obtengan ayude a tomar decisiones en base a los
ascensos, traslados, programas de capacitacion, acciones
disciplinarias y las politicas salariales que permitan valorar a las
personas y la colaboracion de cada una de ellas en el logro de los

objetivos de la empresa.

Este documento es elaborado para ayudar a Fundacion Amiga a
implementar un proceso que mejore la eficiencia, eficacia y
rendimiento del personal y que a su vez permita satisfacer las

necesidades del trabajador y la empresa.
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MISION Y VISION
DE FUNDACION AMIGA

La mision de nuestra obra es “Pasar por la
vida haciendo el bien”, en funcion de esto,
buscamos la dignificacién y el mejoramiento
de la calidad de vida de las personas mas
necesitadas de la provincia de Esmeraldas,
mediante la produccion y formacién Integral:
Académica, Técnica, Deportiva y Cultural;
proporcionando servicios sociales de primer
nivel.

MISION

Ser reconocido a nivel nacional e
internacional, como ejemplo de obra social
transparente y exitosa por generar:

- Valores morales espirituales.

- Empleo digno para un gran namero de
personas.

- Opciones de formacion integral para
mas de mil nifias, nifios y jovenes de la
provincia.

- Servicios comunitarios de salud,
alimentacion y capacitacion con amplia
cobertura en la provincia de
Esmeraldas.

VISION
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CAPITULO I
OBJETIVO

OBJETIVO GENERAL

Evaluar el desempefio de los trabajadores de Fundacion Amiga para
establecer el grado de eficiencia en el cumplimiento de sus funciones
y tareas encomendadas, contribuyendo al logro de los objetivos de la

institucion.

cApPITULOIR
BASE LEGAL

Se establece la necesidad que Fundacion Amiga y sus miembros
participen de un proceso de evaluacion del desempefio que permita
elevar la calidad, eficiencia, efectividad, productividad a través de
procedimientos continuos en la institucion y que se sustentan bajo la

normativa legal que se detalla a continuacion.

» Constitucion de la Republica del Ecuador 2008

» Ley Orgéanica del Servicio Civil y Carrera
Administrativa

» Reglamento General a la Ley Organica del
Servicio Publico

» Cabdigo de Trabajo
» Reglamento interno de trabajo de Fundacion

Amiga
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CAPITULO 11l
GENERALIDADES
PRINCIPIOS BASICOS DE LA EVALUACION DEL
DESEMPENO

3.1. Definicién de evaluacién del desempefio

Segun Byars & Rue [1996], la evaluacion del desempefio o evaluacion
de resultados es un proceso destinado a determinar y comunicar a los
empleados la forma en que estdn desempefando su trabajo y, en
principio a elaborar planes de mejora.

Para Chiavenato [1995], es un sistema de apreciacion del desempeifio
del individuo en el cargo y de su potencial de desarrollo. Este autor
plantea la evaluacién del desempefio como una técnica de direccidon

imprescindible en la actividad administrativa.

La evaluacion del desempefio es una técnica mediante la cual se
estima el desempefio de cada empleado en el puesto en el que se
esta desenvolviendo, asi como su potencial y desarrollo dentro de la
institucion para la cual trabaja. Equivale a asignar una calificacion
equitativa de conformidad con el trabajo efectuado por cada

trabajador.

En diferentes ocasiones se ha dicho que el elemento humano es el
activo mas valioso de toda organizacidon, pero ese activo debe ser
evaluado regularmente a fin de aprovechar adecuadamente sus
capacidades, sus cualidades y esfuerzos, a fin de recompensarles de
alguna manera sus importantes aportes de los fines emprendidos

dentro de la institucion.
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3.2. Importancia de la evaluacion del desempefio

La evaluacion del desempefio es importante porque permite implantar
nuevas politicas de compensacién, 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.

La importancia de la evaluacion del desempefio en toda organizacion
es primordial, a la vez que orienta a que en toda organizacion se

deben tomar decisiones oportunas cuando se ha detectado errores.

3.3. Principios basicos que sustentan el proceso de evaluacion del
desempeiio

% El capital humano es el activo mas importante del cual

dispone Fundacion Amiga para el cumplimiento de sus

objetivos, por tal motivo debe apoyarle en su desarrollo para

mejorar su desempeiio y su nivel de vida.

% La evaluacion se convierte en el indicador sobre el cual se
toman decisiones, enfocadas a incentivar y motivar al
evaluado para mejorar el ambiente de trabajo y la

satisfaccion del cliente.

e

*

El proceso de evaluacion del desempefio ha de ser flexible
y adaptable a los diferentes niveles organizacionales y
circunstancias que caracterizan la situacion del individuo y
lo suficientemente amigable para ser comprendido y

aplicado por todos los usuarios.

X3

A

El proceso de evaluacién del desempefio se fundamenta en

gue todos: evaluadores y evaluados estan convencidos que
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3.4.

este es un verdadero instrumento para medir y apoyar el
desempeiio laboral, impactando en la eficiencia de los

proceso, el clima laboral y en el buen servicio.

Ventajas que se obtiene al evaluar al personal

Mejora el desempefio, mediante la retroalimentacion.

Politicas de compensacion: puede ayudar a determinar quiénes

merecen recibir aumentos.

Decisiones de ubicacion: las promociones, transferencias y
separaciones se basan en el desempefio anterior o en el

previsto.

Necesidades de capacitacion y desarrollo: el desempefio
insuficiente puede indicar la necesidad de volver a capacitar, o

un potencial no aprovechado.

Planeacion y desarrollo de la carrera profesional: guia las

decisiones sobre posibilidades profesionales especificas.
Desafios externos: en ocasiones, el desempefio se ve influido

por factores externos como la familia, salud, finanzas, que

pueden ser identificados en las evaluaciones.
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3.5. Proceso de aplicacion de la evaluacién del desempefio

¥v'A quién evaluar

v Quién debe evaluar

v/ Cuando evaluar

v Cémo evaluar

—
—
—
—

Todo el personal de Fundacion
Amiga

Jefe responsable o encargado del
proceso, la comisién de evaluacion,
empleado designado por el jefe.

Cada semestre o una vez al aio

Preparacion: Recoleccion de la
informacion objetiva.

Entrevista: Evaluacion y desarrollo
del personal.




4.1.

CAPITULO IV
REGLAMENTO

Con el fin de realizar la evaluacion del desempefio del personal de
Fundacion Amiga, es indispensable contar con un reglamento que
facilite la realizacion del estudio, con la seguridad de alcanzar el
objetivo propuesto y dentro de los términos presupuestados de tiempo

y recursos tanto econémicos como los humanos.

Para el resultado final de la evaluacion del desempefio su veracidad y
objetividad dependera de la seriedad y el profesionalismo con que los
evaluadores, evaluados y comité evaluador asuman la tarea que se
ha pedido, con el propédsito de que el presente reglamento es
proporcionar el marco normativo dentro del cual se desarrollaran las

actividades previstas.

Normatividad

4.1.1. El (la) Evaluador (a): El Jefe inmediato

a)

b)

Se percatara de las situaciones ordinarias y el comportamiento del

evaluado, durante los Ultimos seis meses o el afo.

Actuard de manera objetiva, obviando todo tipo de aspectos

personales y afectivos que pudieran incidir en los resultados.

c) Leera de manera cuidadosa el formulario de evaluacion y se asegurara
gue los datos dentro del formulario sean de la persona a evaluar.

d)

Debe indicar al evaluado el propésito que tiene la evaluacion,
procedimiento y solucionar cualquier inquietud que se pueda

presentar.

63



e)

Entregara los resultados de forma personal a cada evaluado en una
entrevista, en caso de existir inconformidad por parte del trabajador

evaluado se revisara de manera conjunta.

4.1.2. El (la) evaluador (a) (directivos, administrativos, docentes,

operativos de Fundacién Amiga)

a)

b)

Revisara y analizara detenidamente las calificaciones asignadas para

cada factor conjuntamente con el evaluador.

El trabajador evaluado entregara el formulario firmado a su evaluador
o jefe inmediato. De existir alguna inconformidad en la calificacion el
evaluado tendrd todo el derecho se solicitar al evaluador la
explicacion necesaria. Y en caso de existir inconformidad puede

presentar su queja al comité evaluacion.

El trabajador tiene derecho a apelar su calificacion al jefe del
departamento de talento humano presentando una solicitud escrita.
Para luego de las deliberaciones pertinentes y dentro de un plazo de
ocho dias laborables se notificard por escrito la rectificacion o
rectificacion de la calificacion de la evaluacion al que fue sometido por

el motivo de apelacion.
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CAPITULO V
APLICACION DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO

5.1. Alcance

Este manual es aplicable a todas las unidades y personal que conforman
Fundacion Amiga. La evaluacion del desempefio se aplicara por igual a

todas las areas o departamentos de la institucion.

5.2. Administracion del sistema

Para administrar el proceso sera responsable de la implementacion del
manual de evaluacion del desempefio el departamento de talento humano a
través de una unidad especifica de andlisis, la que tendra a su cargo el ardo

trabajo de fases operativas, revision, control y analisis de los resultados.

5.3. Responsables de calificacion

Para realizar el proceso de calificacidon se sugiere a una sola persona en
este caso el jefe inmediato del evaluado o en todo caso por las personas que
hagan las veces de este, en vista de que estas personas estan en una
posicion privilegiada para determinar su desempefio. El jefe inmediato estara
en la posibilidad de brindar al evaluado un juicio sobre el desempefio de sus
colaboradores para que ellos asuman sus fallos y que los puedan corregir
pero con el deseo de ayudarles a obtener un mejor rendimiento y el

desarrollo de sus capacidades.
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5.4. Factores de calificacion

5.4.1. Evaluacion de desempefio por el cargo que ocupa

4+ Personal directivo, ejecutivo o jefe

>

Conocimiento institucional: El grado de conocimiento que
demuestra el empleado en cuanto a politicas, objetivos,
estrategias y establecimiento de planes y programas.
Identificacion funcional: La participacion en acciones dirigidas
hacia los objetivos institucionales y el trabajo que realiza,
procura el cumplimiento de sus funciones.

Capacidad de analisis: La capacidad de identificar varios
aspectos de un problema y de resolverlo oportuna vy
acertadamente teniendo en cuenta el impacto.

Responsabilidad y cumplimiento: El nivel de cumplimiento y
compromiso institucional demostrado en la ejecucion del
trabajo, segun la naturaleza del puesto.

Elaboracion y ejecucion de proyectos: La capacidad para
elaborar proyectos, sistemas, reglamentos, instructivos e
informes técnicos de su area.

Calidad de trabajo: Calidad de los resultados de acuerdo a los
objetivos y directrices del departamento.

Rendimiento: La capacidad para aprovechar la informacion.
Colaboracion: La contribucion para realizar trabajos con la
finalidad institucional.

Actitud personal: ElI grado de cumplimiento de normas y
disposiciones establecidas asi como las relaciones
interpersonales con superiores, compafieros y publicos.
Destreza y precision: La habilidad requerida para ejecutar los
trabajos y el grado de exactitud que debe lograrse.

Criterio e iniciativa: La generacion de ideas nuevas que

contribuyen eficazmente al mejoramiento del trabajo.
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» Adaptabilidad y atencion: La capacidad para enfrentar cambios
oportunos en la asignacion de tareas y el entendimiento de las

instrucciones verbales o escritas.

4+ Personal administrativo

» Aplicacion de conocimientos: Las técnicas, metodos y
procedimientos que el empleado utiliza en la ejecucién de los
trabajos asignados.

» Organizacion del trabajo: La forma de organizar expedientes,
informes, documentos y/o instrumentos que estan bajo su
responsabilidad.

» Calidad de trabajo: Calidad de los trabajos que ejecuta de
acuerdo a las disposiciones de superiores y a los objetivos de
la institucion.

» Actitud personal: El grado de cumplimiento, de normas, de
disposiciones establecidas asi como las relaciones
interpersonales con superiores, compafieros y usuarios.

» Responsabilidad: EI grado de compromiso personal e
institucional, que el empleado de muestra en la ejecucion de su
trabajo.

» Interés: La capacidad para cumplir las funciones asignadas,
independientemente de las dificultades que se presentaren.

» Colaboracion: La contribucion para realizar trabajos con la
finalidad institucional.

» Perseverancia en el trabajo: La actitud personal que demuestra
en la realizacion de las tareas asignadas, sin efectuar
interrupciones.

» Destreza y precision: La habilidad requerida para ejecutar los
trabajos y el grado de exactitud que debe lograrse.

» Criterio e iniciativa: La generaciéon de ideas nuevas que
contribuyan eficazmente al mejoramiento del trabajo.
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» Adaptabilidad y atencion: La capacidad para enfrentar cambios
oportunos en la asignacion de tareas y el entendimiento de

instrucciones verbales o escritas.

4+ Personal docente:

» Presenta las planificaciones dentro de los plazos establecidos.

» El desarrollo de las disciplinas contribuyen al desarrollo del
perfil profesional de la materia.

» Disefia y organiza de manera acertada las experiencias de
aprendizaje (planificaciones): Objetivos, resultados, de
aprendizaje, contenidos, metodologia, bibliografia.

» La evaluacion que se implementa en el desarrollo curricular
esta acorde a los resultados de aprendizaje que pretende que
alcance los estudiantes.

» Es puntual en su asistencia a clases.

» Cumple con los periodos hora - clase estipulados por la
institucion.

» Es valorado positivamente por los estudiantes.

» Trabaja en equipo y de manera coordinada el resto de
docentes vinculados con la disciplina.

» Orienta y desarrolla procesos de investigacion basica y
formativa de los estudiantes.

» Promueve y participa en acciones de vinculacion con la
colectividad.

» Ultiliza recursos tecnolégicos en el aula.

» Establece relaciones cordiales y respetuosas con los
estudiantes.

» Practica los valores que promueve la institucion.

» Demuestra a los estudiantes firmeza y sensibilidad en la

orientacién del proceso educativo.
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» Cumple con los plazos establecidos para la entrega de las
evaluaciones e informes de logros académicos.

» Participa en reuniones cuando es convocado.

» Establece comunicacion con la Vicerrectora para valorar los
procesos de aprendizaje implementado.

» Pone en préactica las sugerencias académicas y administrativas
recibidas.

» Mantiene activo el proceso de formacion continua vy
actualizacion (seminarios, cursos, congresos, maestrias, PHD).

» Recomienda la adquisicion de recursos y libros actualizados
gue favorezcan el proceso educativo.

» Esta satisfecho/ a del desarrollo de la materia implementada
por el profesor.

+ Personal operativo:

» Calidad del trabajo: Calidad de los trabajos que ejecuta de
acuerdo a las disposiciones de superiores y los objetivos de la
institucion.

» Agilidad en el desarrollo: La rapidez con la que realiza las
tareas asignadas, de manera eficaz y prolija.

» Actitud personal: EI grado de cumplimiento de normas y
disposiciones establecidas, asi como las relaciones
interpersonales con superiores, compaferos y usuarios.

» Responsabilidad: EI grado de compromiso personal e
institucional que el empleado demuestra en la ejecucion del

trabajo.

» Interés: La capacidad para cumplir las funciones asignadas,
independientemente de las dificultades que se presentaren.
» Espiritu de servicio: El deseo de colaborar y la voluntad que

demuestran el empleado en pro de mejoras de la institucion.

69



» Perseverancia en el trabajo: La actitud personal que demuestra
en la realizacion de las tareas asignadas, sin efectuar
interrupciones.

> Criterio e iniciativa: La generacion de ideas nuevas que
contribuyen eficazmente al mejoramiento del trabajo.

» Adaptabilidad y atencion: La capacidad para enfrentar cambios
oportunos en la asignacion de tareas y el entendimiento de las

instrucciones verbales o escritas.

5.5. Sistema de calificacion

La escala de calificacion esta definida de la siguiente manera:

+ Excelente (5): Constantemente supera de manera excepcional el
desempefio supera.
*  Muy Bueno (4): Desempeiia el puesto por encima de lo esperado.

+ Bueno (3): Desemperia el puesto justo en la forma adecuada.
* Regular (2): Frecuentemente presenta dificultades en el desempeiio

del puesto, representa calificaciones muy por debajo del promedio.
« Deficiente (1): Raramente realiza tareas y obligaciones inherentes a

su puesto, muy inferior al promedio.

Rangos establecidos:

« De 100 a 90 puntos (Excelente): Para ser ascendido a un cargo
superior vacante o promovido, estd muy por encima de las exigencias
del puesto. Su actuacion es sobresaliente y constante, se debe
otorgar incentivos y reconocimientos.

« De 89 a 80 puntos (Muy Bueno): Representa una actuacién que
supera los parametros establecidos, se encuentra por encima del
promedio basico de desempefio dentro del puesto de trabajo. Es
conveniente reforzar el desempefio y dar motivacion para mantenerlo

a través de incentivos o reconocimientos al buen desemperio.
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« De 79 a 70 puntos (Bueno): El rendimiento del trabajador es
promedio, esta acorde con las exigencias del puesto, esté ajustado a
los parametros establecidos en el mismo. Se propone detectar las
pequefias fallas que este trabajador pueda presentar para proceder a
corregirlas, es necesario fortalecer sus actuaciones positivas para

lograr aumentar el promedio y obtener mejores resultados.

+ De 69 a 60 puntos (Insatisfactorio): Representa calificaciones muy por
debajo del promedio y de igual forma se necesita un mejoramiento
urgente en uno 0 mas aspectos, es necesario listar los factores que
precisan capacitacién por orden de importancia y establecer planes
para corregir dichas fallas.

+ De 59 puntos o menos (Deficiente): Muy inferior al promedio, la
actuacion general de este trabajador es inadecuada, requiere un
mejoramiento urgente en la realizacion de sus tareas, el trabajador
necesita capacitacion inmediata y corregir estas fallas en orden de
prioridad. Es importantes sefalar que este desempefio tan bajo no

justifica su permanencia en el puesto.

5.6. Comisién de evaluacion del desempefio
La comision de evaluacion estara compuesta por:
» Gerente
» Rector

» Jefe de talento humano
» Docente nombrado con la comisiéon

Dentro de las funciones de la comisidon de evaluacion se encuentra:

= Determinar el procedimiento dentro de la normativa de

apelacion evaluacion, de evaluacion de desemperio.
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= Determinar en funcion de criterios recogidos en la normativa, la
relacion de trabajadores de la institucién que estan sujetos a la
evaluaciéon de desempefio en cada periodo.

= Determinar la valoracién final teniendo en cuenta las
evaluaciones realizadas por el evaluador y las observaciones

reflejadas por diferentes partes.

= Dar respuesta a las dificultades que se presenten dentro del
proceso de evaluacion siempre que se encuentren dentro del
ambito de competencia establecido por la normativa de

aplicacion.

Este organismo podra solicitar se realice auditorias de trabajo, tanto al

evaluado como al jefe inmediato, en caso de discrepancias.

5.7. Recomendaciones

Algunos de los aspectos que se deben tomar en cuenta al momento de
evaluar al personal bajo su supervision a los fines de hacer una correcta,

objetiva y justa evaluacion, son:

» Asegurarse de haber leido el manual.

» Comprobar que el formulario de evaluacién corresponde a la
ocupacion del (de la) trabajador (a) a evaluar.

» Leer cuidadosamente cada factor antes de calificar.

» Marcar con una X en el grado de calificacion que mas se ajuste
a la actuacién del empleado.

» Ser justo y objetivo.

» Completar con esfero, nunca a lapiz.

» Entregar los resultados de la evaluacion a cada empleado

mediante una entrevista personal.
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» Remitir los formularios debidamente llenados y firmados al
departamento de Talento Humano, segun los plazos
acordados.

5.8. Formularios a utilizarse

5.8.1. Autoevaluaciéon

5.8.2. Por el cargo que se ocupa (directivos, administrativos, docentes y
operativos)
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FUNDACION AMIGA

FUNDACION AMIGA

DIRECTIVOS

:
§
0
3
<
i
8
0
4
$
3
i
g

Nombre del em pleado

0
o
-
]
v

Periodo de evaluacion:

Departamento

FACTORES
—

SUBFACTORE]

alenle

Bueno| Regule| Deficient
(1@ ef)

A, CONOCIMIENTO INSTITUCIONAL:EI grado de conocmiento que demuesta el empleado en
cuanto a polticas, objetivos, esiralegas y estiablecimiento de planes y programes.

Relacionar el

B, IDENTIFICACION FUNCIONAL L parcipacion en acciones dirigidas hacia os abjefivos
institucionales y el rabajo que reafza, procura el cumpimiento de sus funciones.

. CAPACIDAD DE ANALISIS: La capacidad d ientficar varis aspectos de un problema y de
resolvero aportuna y acertadamente feniendo en cuerta elimpacto orgenzacional

experiencias.

D. RESPONSABILIDAD Y CUMPLIMIENTO rivelde cumpiiento y compromiso insftucionel
demastrado en la elecucion del trabajp, seqin I naturaleza del puesto.

£, ELABORACION Y EJECUCION DE PROYECTOSa capacidad para elaborer proyecos,
sistems, reglamenlos, instructivos e informes 1gnicos de su drea.

desempefio con la aplicacion de conocimientos y

EVALUACION FUNCIONAL

F. CALIDAD DE TRABAJO: Caldad de los resuliados de acuerdo a los objefives y directrices del
departamento.

G. RENDIMIENTO: L capacidad para aprovechar l informecion

H. COLABORACION: La contribuciin para reaizar trabajos con a inalidad msthuc

trabajo asignado

Poner en manifiesto
conocimientos, habilidades y

experiencas en el desarrollo del

EM PENO EN EL. TRABAJO

I, ACTITUD PERSONAL: El grado de cumpimiento de normas y disposiciones establecidas asi comq
Ias relaciones nterpersonales con supeniores, comparieros y pibicos.

J. DESTREZA Y PRECISION: La habidad requerida para efecuter s rabalos y el rado de
exactitud que debe lograrse.

K. CRITERIO E INICIATIVA: La generacion de deas nuevas que contrbuyen eficazmente &l
mejoramiento del rabalo.

COMPETENCIA
PROFESIONAL
Disposicion , capacidad,

L. ADAPTABILIDAD Y ATENCION: La capacidad para enfentar canios oportungs en
asignacidn de tareas y el entendimiento de las instrucciones verbales o escrias.

aptitud einclinacion para
desempefiar su funcion

EVALUADOR

EVALUADO

En caso de desacuerdo indique en que subfactores.
(El Departamento de Talento Humano sometera a consideracion del Comité de Evaluacion)

Es obligacion del Empleado evaluado suscribir su evaluacion.

Firma del Jefe Inmeadiato

Firma del Evaluado

Firma del jefe del Departamento

PARA USO EXCLUSIVO DEL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUM ANO
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ADMINISTRATIVOS
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Nombre del em pleado

Fecha

cargo

Periodo de evaluacién

De partamento

Sobresa Moy ,
FACTORES SUBFACTORE{ e | Ber| 207 | el Peen
gl W) @] e

Pener de

EMPENO EN EL. TRABAJO
manifiesto conocimientos. habilidades y
experiencias en el desarrolio del trabajo asignado.

A, APLICACION DE CONOCIMIENTOSL s técnicas, métodos y
procedimientos que el empleado utiiza en la ejecucion de os
trabajos asignados.

B.ORGANIZACION DEL TRABAJQ. a forma de organizar
expedientes, informes, documentos y/o instrumentos que estén
bajo su responsabiidad.

C. CALIDAD DE TRABAJO:Calidad de los frabajos que elecuta
de acuerdo a as dispociones de superiores y & los objetivos de la
instucion.

D. ACTITUD PERSONAL: El grado de cumplimiento, de normas, dd
disposiciones establecidas asi como les relaciones
Interpersonales con superiores, campafieros y usuarios.

E. RESPONSABILIDAD:E! grado de compromiso personal e
nsfitucional, que el empleado de muestra en la ejecucion de su
trabajo.

Disposicion. capacidad. aptitud e
inclinacion para desempefiar su
funcion.

COMPETENCIA PROFESIONAL

F. INTERES: La capacidad para cumplr las funciones asignadas,
independientemente de fas dificutades que se presentaren.

. COLABORACION: La canirizucion para realzar rzbejos con i
finalidad insfitucional.

H. PERSEVERANCIA EN EL TRABAJQLa actfud personal que
demuestra en la reaizacidn de las tareas asignadas, sin efectuar
interrupciones.

I DESTREZA Y PRECISIONL.a habilidad requerida para elgcutar
Ios trabiajos y el grado de exactitud que debe lograrse.

APTITUD PARA

Suficiencie

idoneidad en la
ejecucion de sus

ElL. TRABAJO

labores.

J.CRITERIO E INICITAIVA : L2 generacion de ideas nuevas que
contribuyan eficazmente al mejoramiento del trabajo.

K ADAPTABILIDAD Y ATENCIONLz capacidad para enfrentar
cambios oportunos en la asignacion de fareas y el entendimiento
de instrucciones verbales o escrias.

EVALUADOR

EvVALUADO

En caso de desacuerdo indique en que subfactores.
(B Departamento de Talento Humano sometera a consideracion del Comité de Evaluacion)

Es obligacion del Enpleado evaluado suscribir su evaluacion.

Firma del Jefe Inmediato

Firma del Evaluado

Firma del jefe del Departamento

PARA USO EXCLUSIVO DEL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO
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FUNDACION AMIGA

FUNDACION AMIGA

-

N

B FORMULARIO DE EVALUACION DEL DESEMPERNO

COEVALUACION VICERRECTORA A DOCENTES
Nombre del empleado:

Cargo: Fecha:

Departamento: Periodo de evaluacion:

Instrucciones:

1 2 B] 4 5
A veces lo minimo/
Frecuentemente/ Siempre/Excelente,
Nada/Nunca/Carece totalmente Poco/ Insuficiente . A f ) /
Suficiente Optimo
indispensable
PUNTAIE
N° ASPECTOS A EVALUAR
1 2 3 4 5

1 Presenta las planificaciones dentro de los plazos establecidos.

El desarrollo de las disciplinas contribuye al desarrollo del perfil profesional de la materia.
2

Disefia y organiza de manera acertada las experiencias de aprendizaje (planificaciones):
3 Objetivos, resultados, de aprendizaje, contenidos, metodologia, bibliografia.

La evaluacién que se implementa en el desarrollo curricular estd acorde a los resultados de
4 aprendizaje que pretende que alcance los estudiantes.
5 Es puntual en su asistencia a clases.
6 Mantiene una asistencia regular a clases.
7 Cumple con los periodos hora - clase

estipulados  por la institucion.

8 Es valorado positivamente por los estudiantes.

Trabaja en equipo y de manera coordinada el resto de docentes vinculados con la disciplina.
9

Orienta y desarrolla procesos de investigacion basica y formativa de los estudiantes.
10

Promueve vy participa en acciones de
11 vinculacién  con la colectividad.
12 Utiliza recursos tecnoldgicos en el aula.
13 Establece relaciones cordiales y respetuosas con los estudiantes.

PUNTAIJE
N° ASPECTOS A EVALUAR
1 2 3 4 5

14 Practica los valores que promueve la institucion.

Demuestra a los estudiantes firmeza y sensibilidad en la orientacién del proceso educativo.
15
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Cumple con los plazos establecidos para la entrega de las evaluaciones e informes de logros|

16 académicos.
17 Participa en reuniones cuando es convocado.

Establece comunicaciéon con la Vicerrectora para valorar los procesos de aprendizaje]
18 implementado.

Pone en practica las sugerencias académicas y administrativas recibidas.
19

Mantiene activo el proceso de formacion continua y actualizacién (seminarios, cursos,
20 congresos, maestrias, PHD).

Recomienda la adquisicion de recursos y libros actualizados que favorezcan el proceso
21 educativo.

Estd satisfecho/ a del desarrollo de la materia implementada por el profesor.
22
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FUNDACION AMIGA
FORMULARIO DE EVALUACION DEL DESEM PENO

OPERATIVOS
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Fecha:

Cargo

Periodo de evaluacion

Departamento:

FACTORES

SUBFACTORE

Sobresal
iente (5)

Muy
Bueno

4

Bueno
(3)

Regula
r2)

Deficient
e(l)

Poner de manifiesto
conocimientos, habilidades y
experiencias en el desarrollc del
trabajo asignado.

DESEMPENO EN EL. TRABAJO

A. CALIDAD DEL TRABAJO:Calidad de los trabajos que ejecuta
de acuerdo a las disposiciones de superiores y los objefivos de la
institucion.

B. AGILIDAD EN EL DESARROLLCLa rapidez con a que realza
las tareas asignadas, de manera eficaz y prolja.

C. ACTITUD PERSONAL: El grado de cumplimiento de normas y
dispocisiones establecidas, asi como las relaciones
interpersonales con superiores, compafieros y usuari

COMPETENCIA EN EL TRABAJO
Disposicion, ccapacidad, aptitud e
inclinacién para desempefiar sus funciones.

D. RESPONSABILIDAD:E! grado de compromiso personal e
institucional que el empleado demuestra en la ejecucion del
trabajo.

E. INTERES : La capacidzd para cumpir las funciones asignadas,
independientemente de las dificuaktades que se presentaren.

F. ESPIRITU DE SERVICIOE! deseo de colzborar y la voluntad
que demuestran el empleado en pro de mejoras de la institucion.

G. PERSEVERANCIA EN EL TRABAJQLa actitud personal que
demuestra en fa realzacion de las tareas asignadas, sin efectuar
interrupciones.

TRABAJO
Suficiencia e idoneidad en
la ejecucién de sus

labore:

APTITUD PARA EL

H. CRITERIO E INICIATIVA: La generacidn de ideas nuevas que
confribuyen eficazmente al mejoramiento del trabajo.

. ADAPTABILIDAD Y ATENCION<.a capacidad para enfrentar
cambios oportunos en la asignacidn de tareas y el entendimiento
de las instrucciones verbales o escrias.

EVALUADOR

EVALUADO

En caso de desacuerdo indique en que subfactores.
Bl Departamento de Talento Humano sometera a consideracion del Comité de Evaluacion
P

Es obligaciéon del Empleado evaluado suscribir su evaluacion.

Firma del Evaluado

Firma del jefe del Departamento

PARA USO EXCLUSIVO DEL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

Aprobado por

Elaborado por
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4.8 Validacion de la propuesta

Se realiz6 un ensayo entre los dias del 27 de octubre al 14 de noviembre del
2014 en horas de la tarde, debido a que en esos momentos las personas

estaban en sus puestos de trabajo para aplicar el ensayo.

Se trabaj6 con los formularios de evaluacion del desempefio los cuales

aparecen en el manual realizando 95 evaluaciones aplicadas a:

v' Directivos o Ejecutivos: ocho
v' Administrativos: trece

v' Docentes: cuarenta y nueve
v' Operativos: veinte y ocho

Para evaluar a los directivos de la institucion se solicitdé la ayuda de su
presidente el Reverendo Padre Silvino Mina para que conforme al trabajo
gue ellos realizan para Fundacidon Amiga dé un respectiva calificacion; la
evaluacion a los administrativos y operativos se lo hizo con la ayuda de los

directivos como jefes de las respectivas areas.

Es importante mencionar que es la primera vez que se aplica la evaluacion
del desempefio en la institucion realizada a directivos, administrados,
operativos y de servicios; por ello se trabaj6é en un pilotaje con la totalidad de
los trabajadores de Fundacién Amiga. La evaluacion determiné los puntajes
obtenidos por los evaluados en diferentes parametros de calificacién, duchos
puntajes en algunos caos han sido inferiores al total que se espera, con esto
las autoridades pondran discusion las medidas pertinentes para ayudar a
mejorar el desempefio y rendimiento en la labor de cada uno de sus

trabajadores.

A continuacion se presentan los resultados de las evaluaciones tomadas:
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Resultados de las calificaciones de la evaluacion del desempeiio:

CALIFICACION DE LAS EVALUACIONES A DIRECTIVOS

Tabla N° 27: Resultados calificacion de las evaluaciones a directivos

. PUNTAIE PUNTAJE
N° | TRABAJADORES CARGO EVALUADOR T EQUIVALENCIA | oo o

ARAUJO 48 g o
1 | GUILLERMO JEFE FINANCIERO ADMINISTADOR 80% 75%

VICEPRESIDENTE -
2 | BODNIZAERIKO | ADMINISTRADOR PRESIDENTE 60 100% 75%

EUROPALMA
BATIOJA 57 ) .
3 | RICARDO GERENTE PRESIDENTE 95% 75%
PROM
1 2 EDIO
VICERRECTORA PADRE SILVINO
4 I\EISACRCJ’CB)QFE (DIRECTORA MINA  PRESIDENTE | . 72% 75%
PEDAGOGICA) 43
ALBERTO SEGOVIA
RECTOR
41

JEFE DE TALENTO
GARRIDO HUMANO F.A - 47 . .
5 | GUILLERMO INSPECTOR ADMINISTADOR 78% 75%

GENERAL UESDC
) JEFE DE 58 ) .
6 | HERNAN CHILA PROYECTOS ADMINISTADOR 97% 75%
7 | MESIAS ANGEL | ADMINISTRADOR PRESIDENTE 60 100% 75%
SEGOVIA 60 ) .
8 | \LBERTO RECTOR UESDC PRESIDENTE 100% 75%

Total del puntaje obtenido directivos 54
Analisis:

En relacion a la evaluacion realizada a ocho directivos de la institucion con

obtuvieron un promedio de 54 puntos sobre un total de 60 puntos, la

calificacibn mas baja la obtuvo la persona que se desempefia como

vicerrectora con un puntaje de 43, se detectd que necesita conocer mas

sobre el puesto para desempefiarse mejor en el cargo.
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Tabla N° 28: Resultados calificacion de las evaluaciones administrativos

CALIFICACION DE LAS EVALUACIONES ADMINISTRATIVOS

. PUNTAJE PUNTAJE
N° | TRABAJADORES CARGO EVALUADOR OBTENIDG | EQUIVALENCIA | o O
MARJORIE ESCOBAR
AGOSTINI SOR | COORDINADORA VICERECTORA
4 739 759
! MICHELA DE PASTORAL (DIRECTORA 0 3% >%
PEDAGOGICA)
MARJORIE ESCOBAR
ORIENTADORA VICERECTORA .
2 | ARROYO RINA DECE (DIRECTORA 33 75%
PEDAGOGICA)
CONTRERAS GUILLERMO ARAUJO .
3 REBECA COLECTORA JEFE FINANCIERO 46 84% 75%
MARJORIE ESCOBAR
, . VICERECTORA .
4 | CORTEZ KAREN BIBLIOTECARIA (DIRECTORA 41 75% 75%
PEDAGOGICA)
AUXILIAR DE GUILLERMO ARAUJO . .
5 |CHILAANAPAOLA | . Jic o) oD JEFE FINANCIERO 39 71% 75%
. . , ANGEL MESIAS o
6 | DIAZ IVAN GUARDALMACEN ADMINISTRADOR 35 -I
. ANGEL MESIAS o
7 | FERRIN CECIBEL SECRETARIA F.A ADMINISTRADOR 43 78% 75%
suspicron | MAOREEToo
8 | MINA IVAN PEDAGOGICO (DIRECTORA 37 75%
SECUNDARIA PEDAGOGICA)
MARJORIE ESCOBAR
COORDINADORA VICERECTORA .
9 | MORENO ALBA DECE (DIRECTORA 34 75%
PEDAGOGICA)
NAZARENO AUXILIAR DE ANGEL MESIAS .
101 eLizasETH COLECTURIA ADMINISTRADOR a2 76% 75%
PERUGACHI SECRETARIA ALBERTO SEGOVIA
49 89% 75%
111 jaQueLine UESDC RECTOR b
ADMINISTRADOR ANGEL MES(AS
12 | QUINONEZ DE COCINA - ADMINISTRADOR 44 80% 75%
MARCELINO COMEDOR
suBbiECTOns | ArIonE S500ue
13 | VERNAZA INES PEDAGOGICA (DIRECTORA 39 71% 75%
PRIMARIA PEDAGOGICA)
TOTAL DE PUNTAJE OBTENIDO ADMINISTRATIVOS 40
Analisis:

Los administrativos a los que se realizé la evaluacion del desempefio
obtuvieron una calificacion de 40 sobre 55 del puntaje total, se evidencia
calificaciones bajas en el departamento del DECE, lo que refleja que no
tienen organizadas las tareas asignadas, no se evidencia calidad en el
trabajo realizado, y les falta criterio e iniciativa para la generacion de nuevas

ideas con relacion en el departamento en el que laboran.
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CALIFICACION DE LAS EVALUACIONES A DOCENTES

Tabla N° 29: Resultados calificacion de las evaluaciones personal docentes

Nn

TRABAJADORES

CARGO

EVALUADOR

PUNTAJE
OBTENIDO

EQUIVALENCIA

PUNTAIJE
OPTIMO

ANGULO EDITH

DOCENTE PRIMARIA

INES VERNAZA
SUBDIRECTORA
PEDAGOGICA PRIMARIA

87

79%

75%

ANGULO
GUSTAVO

DOCENTE
SECUNDARIA

IVAN MINA
SUBDIRECTOR
PEDAGOGICO
SECUNDARIA

85

77%

75%

ANGULO KAREN

DOCENTE PRIMARIA

INES VERNAZA
SUBDIRECTORA
PEDAGOGICA PRIMARIA

83

75%

75%

ARIAS
JAQUELINE

DOCENTE PRIMARIA

INES VERNAZA
SUBDIRECTORA
PEDAGOGICA PRIMARIA

86

78%

75%

ARMIJOS MIGUEL

DOCENTE PRIMARIA

INES VERNAZA
SUBDIRECTORA
PEDAGOGICA PRIMARIA

88

80%

75%

AVILEZ CARMEN

DOCENTE
SECUNDARIA

IVAN MINA
SUBDIRECTOR
PEDAGOGICO
SECUNDARIA

78

71%

75%

BERMEO TANYA

DOCENTE PRIMARIA

INES VERNAZA
SUBDIRECTORA
PEDAGOGICA PRIMARIA

99

90%

75%

BONE JAQUELINE

DOCENTE
SECUNDARIA

IVAN MINA
SUBDIRECTOR
PEDAGOGICO
SECUNDARIA

97

88%

75%

BUSTOS GABRIEL

DOCENTE PRIMARIA

INES VERNAZA
SUBDIRECTORA
PEDAGOGICA PRIMARIA

86

78%

75%

10

CABALLERO
JAIRON

DOCENTE
SECUNDARIA

IVAN MINA
SUBDIRECTOR
PEDAGOGICO
SECUNDARIA

99

90%

75%

11

CABEZA JUANA

DOCENTE PRIMARIA

INES VERNAZA
SUBDIRECTORA
PEDAGOGICA PRIMARIA

95

86%

75%

12

CAICEDO LUIS

DOCENTE PRIMARIA

INES VERNAZA
SUBDIRECTORA
PEDAGOGICA PRIMARIA

81

74%

75%
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o PUNTAIJE PUNTAIJE
N° | TRABAJADORES CARGO EVALUADOR OBTENIDO | EQUIVALENCIA | (oo
IVAN MINA
DOCENTE SUBDIRECTOR o o
13 CAICEDO ERIKA SECUNDARIA PEDAGOGICO 78 71% 75%
SECUNDARIA
IVAN MINA
DOCENTE SUBDIRECTOR o o
14 CAGUA LUIS SECUNDARIA PEDAGOGICO 84 76% 75%
SECUNDARIA
) IVAN MINA
CAMPAZ DOCENTE SUBDIRECTOR o
1 VICTORIA SECUNDARIA PEDAGOGICO 89 75%
SECUNDARIA
IVAN MINA
. DOCENTE SUBDIRECTOR o
16 CORTEZ SILVIA SECUNDARIA PEDAGOGICO 57 75%
SECUNDARIA
IVAN MINA
CHILA MINA DOCENTE SUBDIRECTOR o
1 KARINA SECUNDARIA PEDAGOGICO 99 75%
SECUNDARIA
IVAN MINA
. DOCENTE SUBDIRECTOR o
18 ESPANA ROCIO SECUNDARIA PEDAGOGICO 91 75%
SECUNDARIA
IVAN MINA
ESTUPINAN DOCENTE SUBDIRECTOR 0
9 MARIA SECUNDARIA PEDAGOGICO 85 75%
SECUNDARIA
INES VERNAZA
20 | GARCIA MARTHA | DOCENTE PRIMARIA SUBDIRECTORA 78 75%
PEDAGOGICA PRIMARIA
IVAN MINA
DOCENTE SUBDIRECTOR o
21 GARRIDO UBER SECUNDARIA PEDAGOGICO 57 75%
SECUNDARIA
‘ INES VERNAZA
22 G;’;‘; Q;EZ DOCENTE PRIMARIA SUBDIRECTORA 106 75%
PEDAGOGICA PRIMARIA
INES VERNAZA
23 | HURTADO ELENA | DOCENTE PRIMARIA SUBDIRECTORA 107 75%
PEDAGOGICA PRIMARIA
IVAN MINA
DOCENTE SUBDIRECTOR o
24 IBARRA XAVIER SECUNDARIA PEDAGOGICO 79 75%
SECUNDARIA
INES VERNAZA
25 MAZO DARIO | DOCENTE PRIMARIA SUBDIRECTORA 75 75%
PEDAGOGICA PRIMARIA
INES VERNAZA
26 | MENDEZ XIMENA | DOCENTE PRIMARIA SUBDIRECTORA 93 75%

PEDAGOGICA PRIMARIA
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TRABAJADORES

CARGO

EVALUADOR

PUNTAIJE
OBTENIDO

27

MENDOZA
CARLOS

DOCENTE
SECUNDARIA

IVAN MINA
SUBDIRECTOR
PEDAGOGICO
SECUNDARIA

49

28

MINA MILTON

DOCENTE
SECUNDARIA

IVAN MINA
SUBDIRECTOR
PEDAGOGICO
SECUNDARIA

92

29

MOLINA KAROLA

DOCENTE PRIMARIA

INES VERNAZA
SUBDIRECTORA
PEDAGOGICA PRIMARIA

99

30

MONTENEGRO
CARMEN

DOCENTE PRIMARIA

INES VERNAZA
SUBDIRECTORA
PEDAGOGICA PRIMARIA

85

31

MOSQUERA
ADRIANO

DOCENTE
SECUNDARIA

IVAN MINA
SUBDIRECTOR
PEDAGOGICO
SECUNDARIA

97

32

OREJUELA
MOISES

DOCENTE PRIMARIA

INES VERNAZA
SUBDIRECTORA
PEDAGOGICA PRIMARIA

90

33

ORTIZ WILLY

DOCENTE PRIMARIA

INES VERNAZA
SUBDIRECTORA
PEDAGOGICA PRIMARIA

101

34

ORTIZ JOSE

DOCENTE PRIMARIA

INES VERNAZA
SUBDIRECTORA
PEDAGOGICA PRIMARIA

85

35

ORTIZ RUBEN

DOCENTE PRIMARIA

INES VERNAZA
SUBDIRECTORA
PEDAGOGICA PRIMARIA

82

36

PAREDES
NORALMA

DOCENTE
SECUNDARIA

IVAN MINA
SUBDIRECTOR
PEDAGOGICO
SECUNDARIA

75

37

PLAZA JAVIER

DOCENTE
SECUNDARIA

IVAN MINA
SUBDIRECTOR
PEDAGOGICO
SECUNDARIA

79

38

PONGUILLO TITO

DOCENTE PRIMARIA

INES VERNAZA
SUBDIRECTORA
PEDAGOGICA PRIMARIA

80

39

PROANO TANIA

DOCENTE PRIMARIA

INES VERNAZA
SUBDIRECTORA
PEDAGOGICA PRIMARIA

90

40

QUINTERO JESUS

DOCENTE
SECUNDARIA

IVAN MINA
SUBDIRECTOR
PEDAGOGICO
SECUNDARIA

79

84

EQUIVALENCIA

PUNTAIE
6PTIMO

75%

75%

75%

75%

75%

75%

75%

75%

75%

75%

75%

75%

75%

75%




o PUNTAIJE PUNTAIJE
N TRABAJADORES CARGO EVALUADOR OBTENIDO EQUIVALENCIA OPTIMO
IVAN MINA
DOCENTE SUBDIRECTOR o o
41 | RACINES RAFAEL SECUNDARIA PEDAGOGICO 60 55% 75%
SECUNDARIA
‘ INES VERNAZA
42 I\EQF':ACIEII_ELZA DOCENTE PRIMARIA SUBDIRECTORA 99 90% 75%
PEDAGOGICA PRIMARIA
p INES VERNAZA
43 RISCI))F?SI;JIEZ DOCENTE PRIMARIA SUBDIRECTORA 99 90% 75%
PEDAGOGICA PRIMARIA
IVAN MINA
. DOCENTE SUBDIRECTOR o o
44 SANCHEZ RUTH SECUNDARIA PEDAGOGICO 86 78% 75%
SECUNDARIA
IVAN MINA
SIMISTERRA DOCENTE SUBDIRECTOR o o
45 INGRIS SECUNDARIA PEDAGOGICO 97 ) 75%
SECUNDARIA
IVAN MINA
. , DOCENTE SUBDIRECTOR o o
46 SOLIS JOSE SECUNDARIA PEDAGOGICO 92 84% 75%
SECUNDARIA
INES VERNAZA
47 SOSA KAROL DOCENTE PRIMARIA SUBDIRECTORA 103 94% 75%
PEDAGOGICA PRIMARIA
IVAN MINA
DOCENTE SUBDIRECTOR o o
48 SULCA CARMEN SECUNDARIA PEDAGOGICO 94 85% 75%
SECUNDARIA
INES VERNAZA
49 VERA JANETT DOCENTE PRIMARIA SUBDIRECTORA 88 80% 75%
PEDAGOGICA PRIMARIA
TOTAL DE PUNTAJE OBTENIDO DOCENTES 87
Analisis:

Se obtuvo de la evaluacion del desempefio aplicada a los docentes de la

institucion un puntaje total de 87 sobre 110 puntos lo que se considera que

los docentes tiene una calificacion aceptable conforme a los pardmetros

establecidos, cuatro de los docentes evaluados han sacado calificaciones

bajas entre 60 a 33 puntos; se menciona que los puntajes inferiores

obtenidos se debe a que no cumplen con las planificaciones establecidas,

tienen poca participacion en las reuniones convocadas, llegan tarde a la

institucién y a sus horas clases como docentes.
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CALIFICACION DE LAS EVALUACIONES OPERATIVOS

Tabla N° 30: Resultados calificacion de las evaluaciones personal operativo

o PUNTAIE PUNTAIJE
N° | TRABAJADORES CARGO EVALUADOR OBTENIDO EQUIVALENCIA GPTIMO
ARROYO AUXILIAR DE ANGEL MESIAS
! ANGELA SERVICIO ADMINISTRADOR 27 60%
AUXILIAR DE
BAGUI ANGEL MESIAS
2 COCINA - 33 73% 60%
ADMINISTRADOR
CATALINA COMEDOR
3 BEJARANO SERVICIOS ANGEL MESIAS 31 60%
CASIMIRO GENERALES ADMINISTRADOR
BETTNET p ANGEL MESIAS
4 ANDRES METALMECANICA ADMINISTRADOR 27 60%
) SERVICIOS ANGEL MESIAS
5 | CAICEDO JOSE GENERALES ADMINISTRADOR 38 84% 60%
) ANGEL MESIAS
6 | CAGUA LUIS METALMECANICA ADMINISTRADOR 34 76% 60%
CASTANEDA ANGEL MESIAS
7 MIGUEL CHOFER ADMINISTRADOR 40 89% 60%
AUXILIAR DE
COROZO ANGEL MESIAS
8 COCINA - 45 100% 60%
ADMINISTRADOR
DORCIA COMEDOR
ANGEL MESIAS
ANGEL MESIAS
10 | IBARRA XAVIER MANTENIMIENTO ADMINISTRADOR 34 76% 60%
MACIAS ANGEL MESIAS
AUXILIAR DE
MEDINA ANGEL MESIAS
12 COCINA - 45 100% 60%
ADMINISTRADOR
ARMENIA COMEDOR
AUXILIAR DE ANGEL MESIAS ! 2
13 | MENA CARLOS SERVICIO - ADMINISTRADOR 36 34 78% 60%
EBANISTA
AUXILIAR DE ANGEL MESIAS
14 | MINA LIMBANIA COCINA - ADMINISTRADOR 36 80% 60%
COMEDOR
SERVICIOS ANGEL MESIAS
15 | MINA SILVIO GENERALES ADMINISTRADOR 36 80% 60%
AUXILIAR DE
16 NAZARENO COCINA ANGEL MESIAS 31 60%
) ADMINISTRADOR °
JHONNY COMEDOR
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N° | TRABAJADORES CARGO EVALUADOR C;)BUT"IJEL?I;EO EQUIVALENCIA I;L;?;I’IGJ ;

17 | PLAZA JULIO GUARDIAN Agl:\I/IGIIEIII_S:'AFI{E:II?OSR 27 60%

| yavien SANSTA | o istiapon | ¥ a0

19 gﬁ:ESNEZ METALMECANICA A?)I\I\I/IGIIEIII_S'\'I{]:ASIISA‘;R 28 60%
< AUXILIAR DE p .

I I peioce Y B

21 | ROBINZON SUSI ALSJI)E(FI{I;I/'IACFTSE A?)I\I\I/IGIIEIII_SXIFI{EASI?SR 34 76% 60%

2| on | stvico | aovmistason | M| 7% | o

23 | ROMERO HUGO CHOFER AADI\I\I/IGIIEIII-SXI:ASII:SR 30 60%

24 | SALAZAR VIDAL GUARDIAN AADI\I\I/IGIIEIII-SI'I\{I:ASII:SR 25 60%

25 |vatencatus | servio. | ANSELMESis |t a0

EBANISTA

26 | VERA SEGUNDO GUARDIAN AADII\\j/IGIIIEIII-SI\'I{I:ASIIDASR 28 60%

TOTAL DE PUNTAJE OBTENIDO OPERATIVOS 30
Analisis:

Se realizd la respectiva evaluacion del desempefio a los operativos de la

institucién en donde se obtuvo un puntaje total de 30 sobre sobre 45 puntos,

de los cuales cuatro de los trabajadores evaluados tienen una calificacion

inferior entre 26 y 27 puntos; la baja calificacion se debe a que no se realiza

con calidad las tareas asignadas, no se trabaja con responsabilidad, y no se

entrega con agilidad los trabajos requeridos por la institucion.
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4.9 Conclusiones y recomendaciones

49.1 Conclusiones

+ El sistema de evaluaciéon de desempefio a través del manual y los
formularios permiti6 medir cada una de las actividades del personal
en su puesto de trabajo, facilitd al departamento de talento humano la
utilizacion de meétodos, técnicas y procedimientos que permitieron
mantener informacion detallada de la efectividad en el proceso de

evaluacion del desempefio.

+ Se valid6é la propuesta en la que participaron los trabajadores de
Fundacion Amiga en su totalidad. Los resultados obtenidos ayudaron
a determinar las falencias que tienen los trabajadores y directivos
dentro de la institucidon y en qué se debe mejorar para brindar un buen

servicio a la comunidad.

+ Los resultados de la evaluacién permitirdn tomar decisiones a los

directivos de la institucion para seguir mejorando a su personal.

+ Durante el proceso de evaluaciéon se encontraron dificultades para
evaluar al personal en donde se pudo evidenciar limitaciones con el
mismo, se considera que no se desempefian las actividades reales

con el cargo que posee el trabajador en la institucion.
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4.9.2

Recomendaciones

Aprobar el manual de evaluacion del desempefio y capacitar de
manera permanente al departamento de talento humano para llevar a
cabo la aplicacion de la evaluacion del desempefio en la institucién y

entregar informes a los directivos para su respectivo analisis.

Aplicar cada periodo de tiempo la evaluacion; asi como también
actualizar los formularios de ser necesario, para que los procesos de

evaluacion sean eficientes.

Tomar decisiones por parte de los directivos de la institucion con
respecto a su personal, lo cual redundarda en tener un personal
motivado, eficiente y que permita mejorar el clima laboral realizando

empoderamiento con la institucién.

Realizar programas de capacitacion y desarrollo para personal de la

institucion acorde a las areas en las que se desempefian.
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ANEXO 1

Jundacion_ /Anmiga
I _—
ESMERALDAS . ECUADOR

Esmeraldas, 21 de enero del 2014

Ingeniera
Karina Chila Mina
DOCENTE UESDC

Estimada Karina:

Permitanos saludarla y augurarle nuestros buenos deseos que usted se
encuentre bien, deseando que el todopoderoso y la Virgen la protejan.

El motivo por el cual nos dirigimos ante usted es para darle respuesta a la
solicitud enviada sobre la investigacion de maestria con el tema: “Sistema
de Administracién Integrado para Evaluacién del Desempeiio del
Personal Administrativo de Fundacién Amiga” que desea realizar en la
institucién.

Le informamos que tiene todo nuestro apoyo como institucion para que
realice su investigacion.

Nos despedimos deseando éxitos en sus labores.
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ANEXO 2

L/

F""Bf;‘fa‘°’l%§f19j‘,‘_ FUNDACION AMIGA

ESMERALDAS - ECUADOR
RUC 0890046258001

Ayudsnos » dar una Sonrisa

CERTIFICADO

A peticion verbal de la parte interesada y comprendiendo que el presente
documento es un requisito para completar el tema de investigacion “Sistema de
administracién integrado para evaluacion del desempefio en Fundacién
Amiga de la ciudad de Esmeraldas”, previo a la obtencion del titulo de magister
en administracién de empresas mencion planeacion de la Ing. Jéssica Karina
Chila Mina; certifico que:

Durante el periodo comprendido de entre julio a diciembre del 2014 se realiz6 la
investigacion en Fundacion Amiga — UESDC, trabajo que se realiz6 en conjunto
con el personal de la institucion, durante el desarrollo de la misma se
recolectaron datos, la evidencia levantada en la investigacién fue facilitada por
la Ing. Jéssica Karina Chila Mina para su presentacion en la tesis de grado.

Es todo lo que puedo certificar en honor a la verdad.

Esmeraldas, 6 de febrero del 2015

Direccign: Oficina Central Km 8 % via Atacames teléfonos: 593 6 2757 073 / 2757 050
www.fundacipn-amiga.org ; e-mail: fundacionamigaesmeraldas@gmail.com fax: 593 6 2727 006
entro de Capacitacién Mujeres sector Codesa; Teléfono 593 6 2703 546
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ANEXO 3

Aplicacién de entrevistas y encuestas

98



ANEXO 4

SADAD Cagzg
S — % 4¢

4,

PO

NTIF)
90 ‘("l
A
"Um ‘)'\‘

Sy, =
“DE poamee S

PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR SEDE ESMERALDAS
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS MENCION PLANEACION
Encuesta dirigida al Personal Administrativo de Fundacion Amiga — UESDC de la ciudad de
Esmeraldas

OBJETIVO: Obtener informacion referente al sistema de evaluacién del desempefio del
personal administrativo de Fundacion Amiga — UESDC.

La aplicacién de esta encuesta permitird medir el desempefio laboral del personal y su
incidencia en su rendimiento en cada puesto de trabajo.

INSTRUCCIONES:

Antes de dar una respuesta a cada una de las preguntas por favor leer las alternativas
planteadas. Marque con una (X) la respuesta que considere apropiada.

1. ¢Qué cargo desempefia usted en la institucion?

Gerente - Rector = e
Administrador ------- Director Pedagégico  -------
Administrador de Euro Palma ------- Jefe de Talento
Humano -

Coordinador de Proyectos — ------- Subdirector Pedagogico -------
Contadora  —me—e-- Subinspectores -
Auxiliar de Contabilidad ~~  ----—--- Secretaria @000 o———m--
Guardalmacén - Bibliotecaria = -
poBe s Centro de copiado y

Ventas 00 -

2. Hace cuanto tiempo trabaja en Fundaciéon Amiga
De6mesesalafio  ---—--—-- De 3 a6 afios  --------
Dela3afios - De 6 a 10 afios  ---—-----
De 10 afios en adelante -------

3. ¢Qué nivel de formacién académica tiene usted?

Superior  ----m-me-- Técnico  ----m-m-mmm-

Bachillerato =~ ----------- Estudiando indicar qué nivel
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10.

11.

12.

13.

El nivel de formacion y los estudios realizados contribuyen al mejoramiento de su
trabajo
Mucho --------- Poco --------- En parte --------- Nada ---------

Esta contento con el trabajo que realiza actualmente
] [ NO ----------

¢ Por qué?

Considera que las funciones que realiza cumple con las expectativas del cargo
Sl —mmmmmee- NO----------

¢ Por qué?

Las habilidades laborales que realiza le permiten aprender nuevas habilidades

S NO----------
Evalle las siguientes relaciones laborales en Fundacién Amiga en escala de:
Muy Bueno (MB) Buena (B) Regular(R) Mala (M)

Relaciones laborales con sus compafieros

S NO----------
¢ Conoce si existe un sistema de evaluacién de desempefio en la institucion?
] NO----------

¢ Estaria de acuerdo que evallen el desempefio de las actividades administrativas
que usted realiza?

S NO---------
Recibe capacitacion referente al area a la que usted trabaja
Y NO---------

¢, Qué recomendaciones podria dar usted con respecto al buen rendimiento del
personal en la institucién que ayude a mejorar su desempefio?

Gracias por su colaboracion
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PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR SEDE ESMERALDAS
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS MENCION PLANEACION
Encuesta dirigida al Personal Operativo de Fundacion Amiga — UESDC de la ciudad de
Esmeraldas

OBJETIVO: Obtener informacion referente al sistema de evaluacion del desempefio del
personal Operativo de Fundacién Amiga — UESDC.

La aplicacién de esta encuesta permitird medir el desempefio laboral del personal y su
incidencia en su rendimiento en cada puesto de trabajo.

INSTRUCCIONES:

Antes de dar una respuesta a cada una de las preguntas por favor leer las alternativas
planteadas. Marque con una (X) la respuesta que considere apropiada.

1. ¢Qué cargo desempefia usted en la institucion?

Auxiliar de servicio  -------- Auxiliar de cocina  --------
Bodeguero - Jardinero  -----ee-
Guardia - Chofer --------
Ebanista = - Metalmecanica --------

2. Hace cuanto tiempo trabaja en Fundacion Amiga
De 6 meses a 1 afio ------- De3a6 afios --—------
De1la3afios - De 6 a 10 afios  --------
De 10 en adelante  -------

3. ¢Qué nivel de formacién académica tiene usted?

Superior  ----m---—-- TECNICO-—----mmmmm

Bachillerato ~ ----------- Estudiando indicar qué nivel

4. El nivel de formacién y los estudios realizados contribuyen al mejoramiento de su
trabajo
Mucho ---------- Poco --------- En parte ----------- Nada ---------

5. Esta contento con el trabajo que realiza actualmente

¢ Por qué?
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10.

11.

12.

13.

Considera que las funciones que realiza cumple con las expectativas del cargo
Sl —mmmmmee- NO----------

S NO----------
Evalle las siguientes relaciones laborales en Fundacién Amiga, en escala de:
Muy Buena (MB) Buena (B) Regular (R) Mala (M)

Relaciones laborales con sus compafieros

S NO----------
¢Conoce si existe un sistema de evaluacion de desempefio en la institucion?
Sl - NO----------

¢ Estaria de acuerdo que evallten el desempefio de las actividades que usted
realiza?

(o] [ NO---------
Recibe capacitacion referente al area a la que usted trabaja
(] [ NO---------

¢, Qué recomendaciones podria dar usted con respecto al buen rendimiento del
personal en la institucion que ayude a mejorar su desempefio?

Gracias por su colaboracion
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PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR
SEDE ESMERALDAS

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS MENCION PLANEACION

Encuesta dirigida al Personal Docente de Fundacion Amiga — UESDC de la ciudad de
Esmeraldas

OBJETIVO: Obtener informacion referente al sistema de evaluacion del desempefio del
personal Docente de Fundacion Amiga — UESDC.

La aplicacién de esta encuesta permitird medir el desempefio laboral del personal y su
incidencia en su rendimiento en cada puesto de trabajo.

INSTRUCCIONES:
Antes de dar una respuesta a cada una de las preguntas por favor leer las alternativas

planteadas. Marque con una (X) la respuesta que considere apropiada.

1. ¢Esta usted de acuerdo con la gestion que realizan las autoridades en beneficio de
la institucion?

¢ Por qué?

2. ¢Qué tan comprometido/a esta usted con la realizacién de actividades en la
institucion?

Mucho () Poco ( ) En parte () Nada ()

3. Mientras se ha desempefiado en Fundaciéon Amiga, ha sido evaluado laboralmente
en sus funciones como docente

6. ¢Estaria de acuerdo que evallen el desempefio de las actividades que usted
realiza?
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10.

11.

12.

13.

¢,Ha asistido usted a seminarios gestionados por las autoridades de la institucion?

¢,Con que frecuencia usted innova sus conocimientos sobre técnicas de estudio?
Frecuentemente () Pocasveces () Raravez ( )
Se preocupa usted por investigar y actualizar sus conocimientos revisando fuentes

de informacion (internet, libros, revistas).
Frecuentemente () Pocasveces () Raravez ( )

¢,Como califica las relaciones humas de las autoridades con el personal que trabaja
en la institucion?
Excelentes () Muy Buenas ( ) Buenas ( ) Regulares ( ) Malas ( )

¢ Se ha realizado actividades en la institucion que ayude a mejorar la motivacion y
levante la autoestima del personal?

Indique si la institucion ha realizado un plan de capacitacién que ayude a mejorar su
rendimiento y su desempefio como docente y a su vez permita mejorar la calidad de
la educacion.

Gracias por su colaboracién
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PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR SEDE ESMERALDAS

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS MENCION PLANEACION

Encuesta dirigida a los estudiantes de Bachillerato de Fundacion Amiga - UESDC de la

ciudad de Esmeraldas

OBJETIVO: Obtener informacion referente al sistema de evaluacién del desempefio del
personal de Fundacién Amiga — UESDC.

La aplicacién de esta encuesta permitird medir el desempefio laboral del personal y su
incidencia en su rendimiento en cada puesto de trabajo.

INSTRUCCIONES:

Antes de dar una respuesta a cada una de las preguntas por favor leer las alternativas
planteadas. Marque con una (X) la respuesta que considere apropiada.

1.

¢ Esté usted de acuerdo con la gestion que realizan las autoridades en beneficio de
la institucion?

¢, Cémo califica usted las relaciones humanas de las Autoridades, Personal
Administrativo, Personal Operativo y Docentes con los estudiantes?

Excelentes () MuyBuenas( ) Buenas( ) Regulares( )

Se involucran las autoridades con los estudiantes cuando tienen dificultades y
aportan con soluciones a los mismos

Siempre () Aveces( ) Pocas veces ()
Asiste de manera puntual al plantel

Los profesores motivan la clase y utilizan técnicas para ensefianza - aprendizaje.
Frecuentemente () Pocasveces ( ) Raravez ( )

Las autoridades ponen en practicas los valores ( puntualidad, respeto,
responsabilidad, amabilidad)

Siempre () Aveces( ) Pocasveces ()

Usted se considera un estudiante motivado para cumplir con las actividades
exigidas por el plantel.

¢ Por qué?
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8. (Esta usted de acuerdo que se implemente en la institucién un sistema de
evaluacion del desemperfio para el personal?

9. Cree usted que se mejoraria el rendimiento del personal de la institucion aplicando
una evaluacion del desempefio.

¢Por qué?

10. ¢ Estéa de acuerdo que los profesores deben capacitarse e innovar sus
conocimientos para mejorar la calidad de la educacion?

Gracias por su colaboracion
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PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR SEDE ESMERALDAS
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS MENCION PLANEACION
Encuesta dirigida a los Padres de Familia de Fundacion Amiga — UESDC de la ciudad de
Esmeraldas

OBJETIVO: Obtener informacion referente al sistema de evaluacién del desempefio del
personal de Fundacién Amiga — UESDC.

La aplicacién de esta encuesta permitird medir el desempefio laboral del personal y su
incidencia en su rendimiento en cada puesto de trabajo.

INSTRUCCIONES:

Antes de dar una respuesta a cada una de las preguntas por favor leer las alternativas
planteadas. Marque con una (X) la respuesta que considere apropiada.

1. ¢Cudles de los siguientes servicios que ofrece la institucion conoce usted?
Educacion e
Dispensario e
Escuelade futbpol e
Taller de carpinteria — metalmecanica ----—--—----

Centro de corte y confeccion ~ -mmeemee-

2. ¢Cbémo ve usted el entorno de convivencia escolar en el que se desarrollan sus
hijos?

Excelentes () MuyBuenas( ) Buenas( ) Regulares( )

¢ Por qué?

3. ¢Esta usted de acuerdo con la gestion que realizan las autoridades en beneficio de
la institucion?

4. ;Como califica usted las relaciones humanas de las Autoridades, Personal
Administrativo, Personal Operativo y Docentes con los estudiantes y Padres de
familia?

Excelentes ( ) Muy Buenas ( ) Buenas ( ) Regulares ( ) Malas ( )
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5. Las autoridades ponen en practicas los valores ( puntualidad, respeto,
responsabilidad, amabilidad)

Siempre () Aveces( ) Pocasveces () Nunca ( )

6. Cuando usted acude a la institucion, ¢Se le orienta y se le atiende en forma
inmediata acerca de la informacion que solicita o el problema a resolver?

Si, en tiempo y forma ( )
En parte (Me atienden pero no resuelven nada) ( )
No, me atienden ( )

7. Es atento, cordial y educado el personal que lo atiende a usted cuando acude a la
institucion.

¢ Por qué?

8. Es usted convocado a reuniones de padres de familia para conocer las situaciones
gue se dan en la institucion.

Si, De 2 a 4 veces al semestre ( )
Si, De 1 a 2 a veces al semestre ( )
No se convoca a reunion con padres de familia ( )
9. ¢Considera que la institucion tiene prestigio?
Si ¢ )
En parte (La institucion trabaja en ello  ( )

No (No gestionan este aspecto) ( )

10. ¢ La institucién promueve acciones que involucren la participacion del padre de
familia?

¢ Por qué?

11. Conoce usted qué es una Evaluacion de desempefio en una institucion

12. ; Estéa usted de acuerdo que se implemente en la institucion un sistema de
evaluacion del desempefio para el personal?
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13. Cree usted que aplicando la Evaluacién de Desempefio al personal de la institucion,
mejoraria el rendimiento laboral de este personal.

¢Por qué?

14. ; Esta de acuerdo que los trabajadores deben capacitarse e innovar sus
conocimientos para mejorar la calidad del servicio de la institucion?

Gracias por su colaboracion
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PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR SEDE ESMERALDAS
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS MENCION PLANEACION

ENTREVISTA DIRIGIDA AL RVDO. PADRE SILVINO MINA (PRESIDENTE DE
FUNDACION AMIGA)

¢ Piensa que el talento humano es el principal recurso para la buena marcha de una
institucion?

Sl NO

¢ Por qué?

¢,Cémo define el ambiente de trabajo en Fundacion Amiga?
Excelente

Muy Buena

Buena

Regular

Mala

¢ Considera que las instalaciones fisicas son adecuadas para que el personal de
Fundacién Amiga desempefie de manera correcta sus funciones?

¢, Cree que la comunicacion entre departamentos es la adecuada para el
cumplimiento de las metas y objetivos de la institucion?

¢En lainstitucion existe un manual de funciones?
Si NO

¢ Estaria de acuerdo en la implementacion de programas de evaluacién de
desempenio dirigido al personal?

Si NO
¢ Por qué?

¢ Estaria dispuesto a apoyar la realizacion de programas de evaluacion de
desemperfio para que se determine el grado de rendimiento del personal en la
institucion?

Si NO
¢Por qué?

¢En Fundacion Amiga se ofrece un planeamiento de desarrollo profesional para el
personal?

Si NO
¢ Por qué?
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PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR SEDE ESMERALDAS
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS MENCION PLANEACION

ENTREVISTA DIRIGIDA AL LICENCIADORICARDO BATIOJA (GERENTE GENERAL

F.A)
1. ¢Piensa que el talento humano es el principal recurso para la buena marcha de una
institucion?
Si NO
¢Por qué?

2. ¢Como define el ambiente de trabajo en Fundacion Amiga?
Excelente
Muy Buena
Buena
Regular

Mala

3. ¢Considera que las instalaciones fisicas son adecuadas para que el personal de
Fundacién Amiga desempefie de manera correcta sus funciones?

4. ¢Cree que la comunicacion entre departamentos es la adecuada para el
cumplimiento de las metas y objetivos de la institucion?

5. ¢En lainstitucion existe un manual de funciones?
Sl NO

6. ¢Estaria de acuerdo en la implementacion de programas de evaluacion de
desempenio dirigido al personal?
Sl NO

¢ Por qué?

7. ¢Estaria dispuesto a apoyar la realizacion de programas de evaluacion de
desemperfio para que se determine el grado de rendimiento del personal en la
institucion?

Sl NO
¢Por qué?

8. ¢En Fundacion Amiga se ofrece un planeamiento de desarrollo profesional para el
personal?
SI NO

¢ Por qué?
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PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR SEDE ESMERALDAS
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS MENCION PLANEACION

ENTREVISTA DIRIGIDA AL ECONOMISTA GUILLERMO ARAUJO (ADMINISTRADOR

F.A)
1. ¢Piensa que el talento humano es el principal recurso para la buena marcha de una
institucion?
Sl NO
¢Por qué?

2. ¢Como define el ambiente de trabajo en Fundacion Amiga?
Excelente
Muy Buena
Buena
Regular

Mala

3. ¢Considera que las instarwsrones fisicas son adecuadas para que el personal de
Fundacién Amiga desempefie de manera correcta sus funciones?

4. ¢Cree que la comunicacion entre departamentos es la adecuada para el
cumplimiento de las metas y objetivos de la institucion?

5. ¢En lainstitucion existe un manual de funciones?
SI NO

6. ¢Estaria de acuerdo en la implementacion de programas de evaluacion de
desempenio dirigido al personal?
Sl NO
¢ Por qué?

7. ¢Estaria dispuesto a apoyar la realizacion de programas de evaluacion de
desemperfio para que se determine el grado de rendimiento del personal en la
institucion?

Sl NO
¢Por qué?

8. ¢En Fundacion Amiga se ofrece un planeamiento de desarrollo profesional para el
personal?
SI NO
¢ Por qué?
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PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR SEDE ESMERALDAS
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS MENCION PLANEACION

ENTREVISTA DIRIGIDA AL INGENIERO ERICO BODNIZA (ADMINISTRADOR DE EURO

PALMA F.A)
1. ¢Piensa que el talento humano es el principal recurso para la buena marcha de una
institucion?
Sl NO
¢ Por qué?

2. ¢Como define el ambiente de trabajo en Fundacion Amiga?
Excelente
Muy Buena
Buena
Regular

Mala

3. ¢Considera que las instalaciones fisicas son adecuadas para que el personal de
Fundacién Amiga desempefie de manera correcta sus funciones?

4. ¢Cree que la comunicacion entre departamentos es la adecuada para el
cumplimiento de las metas y objetivos de la institucion?

5. ¢En lainstitucion existe un manual de funciones?
Sl NO

6. ¢Estaria de acuerdo en la implementacion de programas de evaluacion de
desempenio dirigido al personal?
Sl NO
¢ Por qué?

7. ¢Estaria dispuesto a apoyar la realizacion de programas de evaluacion de
desemperfio para que se determine el grado de rendimiento del personal en la
institucion?

Sl NO
¢Por qué?

8. ¢En Fundacion Amiga se ofrece un planeamiento de desarrollo profesional para el
personal?
SI NO
¢ Por qué?
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PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR SEDE ESMERALDAS
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS MENCION PLANEACION

ENTREVISTA DIRIGIDA AL LICENCIADO ALBERTO SEGOVIA MINA (RECTOR
U.E.S.D.C)

1. ¢Piensa que el talento humano es el principal recurso para la buena marcha de una
institucion?
SI NO
¢ Por qué?

2. ¢Como define el ambiente de trabajo en Fundacion Amiga?
Excelente
Muy Buena
Buena
Regular

Mala

3. ¢Considera que las instalaciones fisicas son adecuadas para que el personal de
Fundacién Amiga desempefie de manera correcta sus funciones?

4. ¢Cree que la comunicacion entre departamentos es la adecuada para el
cumplimiento de las metas y objetivos de la institucion?

5. ¢En lainstitucion existe un manual de funciones?
SI NO

6. ¢Estaria de acuerdo en la implementacion de programas de evaluacion de
desempenio dirigido al personal?

Sl NO
¢ Por qué?

¢ Estaria dispuesto a apoyar la realizacion de programas de evaluacion de
desempefio para que se determine el grado de rendimiento del personal en la
institucion?

Sl NO
¢Por qué?

¢En Fundacion Amiga se ofrece un planeamiento de desarrollo profesional para el
personal?

SI NO
¢ Por qué?
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PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR SEDE ESMERALDAS
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS MENCION PLANEACION

ENTREVISTA DIRIGIDA AL LICENCIADO GUSTAVO ANGULO (DIRECTOR
PEDAGOGICO DE U.E.S.D.C)

¢ Piensa que el talento humano es el principal recurso para la buena marcha de una
institucion?

SI NO
¢ Por qué?

¢,Cémo define el ambiente de trabajo en Fundacion Amiga?
Excelente

Muy Buena

Buena

Regular

Mala

3. ¢Considera que las instalaciones fisicas son adecuadas para que el personal de
Fundacién Amiga desempefie de manera correcta sus funciones?

4. ¢Cree que la comunicacion entre departamentos es la adecuada para el
cumplimiento de las metas y objetivos de la institucion?

5. ¢En lainstitucion existe un manual de funciones?

SI NO

6. ¢Estaria de acuerdo en la implementacion de programas de evaluacion de
desempenio dirigido al personal?
Sl NO

¢ Por qué?

7. ¢Estaria dispuesto a apoyar la realizacion de programas de evaluacion de
desemperfio para que se determine el grado de rendimiento del personal en la
institucion?

Sl NO
¢Por qué?

8. ¢En Fundacion Amiga se ofrece un planeamiento de desarrollo profesional para el
personal?

SI NO
¢ Por qué?
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PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR SEDE ESMERALDAS
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS MENCION PLANEACION

ENTREVISTA DIRIGIDA AL LICENCIADO GUILLERMO GARRIDO (INSPECTOR
GENERAL U.E.S.D.C)

1. ¢Piensa que el talento humano es el principal recurso para la buena marcha de una
institucion?
SI NO
¢ Por qué?

2. ¢Como define el ambiente de trabajo en Fundacion Amiga?
Excelente
Muy Buena
Buena
Regular

Mala

3. ¢Considera que las instalaciones fisicas son adecuadas para que el personal de
Fundacién Amiga desempefie de manera correcta sus funciones?

4. ¢Cree que la comunicacion entre departamentos es la adecuada para el
cumplimiento de las metas y objetivos de la institucion?

5. ¢En lainstitucion existe un manual de funciones?
SI NO

6. ¢Estaria de acuerdo en la implementacion de programas de evaluacion de
desempenio dirigido al personal?
Sl NO
¢ Por qué?

7. ¢Estaria dispuesto a apoyar la realizacion de programas de evaluacion de
desempefio para que se determine el grado de rendimiento del personal en la
institucion?

Sl NO
¢ Por qué?

8. ¢En Fundacion Amiga se ofrece un planeamiento de desarrollo profesional para el
personal?

Sl NO
¢ Por qué?
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PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR SEDE ESMERALDAS
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS MENCION PLANEACION

FICHA DE OBSERVACION N°

Obtener informacion relacionada con la Evaluacion de Desempefio de Fundacion Amigay el
rendimiento del personal de la instituciéon.
1. IDENTIFICACION

Empresa:
Observador
Area observada

Fecha de observaciéon Hora
ASPECTOS A OBSERVADOS
INDICADORES DESCRIPCIONES

Tiene caracteristicas de liderazgo
Promueve un buen clima organizacional

Sabe transmitir motivacion

Llega puntual a su puesto de trabajo
Tiene facilidad de aprendizaje

Sabe tratar a las personas

Tiene una buena comunicacion con los
trabajadores

Posee espiritu emprendedor
Presenta ideas innovadoras
Presenta errores

Demora en tomar decisiones
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