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Resumen Ejecutivo

El trabajo en equipo en la actualidad es considerado como una competencia indispensable
para el correcto desempefio de los trabajadores en las organizaciones, dejando atras el
trabajo de manera individual y priorizando las funciones entre dos o mas trabajadores para
el logro de determinados resultados (Torrelles Nadal, 2011). Sin embargo, el trabajo en
equipo en las instituciones publicas tiende a ser muy precario, e irrelevante, perjudicando
enormemente al ambiente laboral e incluso el desempefio laboral de los servidores
publicos. Por tal motivo y bajo lo expuesto, el 6rgano de control y rector de las
instituciones publicas “Ministerio del Trabajo” mediante un acuerdo ministerial pretende
resaltar esta competencia dentro de las instituciones publicas, expidiendo la Norma
Técnica de Evaluacién del Desempefio, mediante el Acuerdo Ministerial No. MDT-2018-
0041, de marzo del afio 2018, siendo de aplicaciénobligatoria para todas las instituciones
publicas establecidas en el articulo 3 de la Ley Orgéanica del Sector Publico-LOSEP; dicha
norma técnica cuenta con cinco factores de evaluacion, siendo estos los siguientes:

Indicadores de gestion operativa de cada unidad o proceso interno; niveles de eficiencia



del desempefio individual; niveles de satisfaccion de usuarios externos; niveles de
satisfaccion de usuarios internos y cumplimiento de normas internas, los mencionados
factores permiten medir el desempefio de manera tanto grupal como individual de los
servidores publicos, comprendida y evaluada durante el afio fiscal. La metodologia
aplicada en este proyecto de investigacion es descriptiva y correlacional de tipo
transversal. Fundamentadas en cuerpo de conocimientos sustanciales de autores como
Alfonso, Serrate (2011), ley organica del sector publico, acuerdos ministeriales, y una
serie de contribuciones académicas que refuerzan la investigacion. Los resultados
obtenidos mediante la aplicacion del Coeficiente de Pearson (1; p-valor< 0.05), utilizado
para la medicién de la correlacién de las variables de estudio, mismo que determin6 una
relacion positiva, grande y perfecta, entre el trabajo en equipo y la evaluacion del

desempefio.

DESCRIPTORES: TRABAJO EN EQUIPO, EVALUACION DEL DESEMPENO,
GESTION DEL TALENTO HUMANO, RELACION, TALENTO HUMANO, LEY
ORGANICA DEL SECTOR PUBLICO, NORMA TECNICA DE EVALUACION DEL
DESEMPENO, ACUERDO MINISTERIAL, INSTITUCIONES PUBLICAS.
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Executive Summary

Teamwork is currently considered as an indispensable competence for the correct
performance of workers in organizations, leaving behind work individually and
prioritizing the functions between two or more workers to achieve certain results
(Torrelles Nadal, 2011). However, teamwork in public institutions tends to be very
precarious and irrelevant, greatly damaging the work environment and even the job
performance of public servants. For this reason and under the above, the control and
governing body of public institutions "Ministry of Labor" through a ministerial agreement
intends to highlight this competence within public institutions, issuing the Technical
Standard for Performance Evaluation, through the Ministerial Agreement No. MDT-2018-
0041, of March 2018, being of mandatory application for all public institutions established
in article 3 of the Organic Law of the Public Sector-LOSEP; Said technical standard has
five evaluation factors, these being the following: Operational management indicators of
each unit or internal process; Efficiency levels of individual performance; satisfaction

levels of external users; satisfaction levels of internal users and compliance with internal
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regulations; The aforementioned factors make it possible to measure both group and
individual performance of public servants, understood and evaluated during the fiscal
year. The methodology applied in this research project is descriptive and cross-sectional
correlational. Based on a substantial body of knowledge from authors such as Alfonso,
Serrate (2011), organic law of the public sector, ministerial agreements, and a series of
academic contributions that reinforce the research. The results obtained by applying the
Pearson Coefficient (1; p-value <0.05), used to measure the correlation of the study
variables, which determined a positive, large and perfect relationship between teamwork

and performance evaluation.

KEYWORDS: TEAMWORK, PERFORMANCE EVALUATION, HUMAN TALENT
MANAGEMENT, RELATIONSHIP, HUMAN TALENT, ORGANIC LAW OF THE
PUBLIC  SECTOR, TECHNICAL STANDARD FOR PERFORMANCE
EVALUATION, MINISTERIAL AGREEMENT, PUBLIC INSTITUTIONS.
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INTRODUCCION

La presente investigacion esta compuesta segun se detalla a continuacion:

En la parte inicial se menciona el tema del proyecto de investigacion: El Trabajo en
equipo y la Evaluacién del Desempefio de la Direccion Distrital Mies Ambato; asi
como también indicamos la linea investigativa del programa de posgrado, detallando
el area de conocimiento: Educacion Comercial y Administracion, y el area de
investigacion: Desarrollo Territorial y Empresarial.

En igual forma también mencionamos el tiempo de ejecucion, el financiamientoy los
autores del proyecto de investigacion. Concerniente, se determiné el problema de la
investigacion, realizando un analisis desde una perspectiva a nivel macro, meso y
micro. Posteriormente se procedié a plantear los objetivos tanto el general como los
especificos, en igual forma la justificacion de la investigacion.

Con respecto al marco tedrico referencial, aqui se resaltaron los antecedentes
investigativos, en donde se recopild varios andlisis de distintos autores referentes al
tema de investigacion, destacando ademés varios andlisis sustanciales propicios de
las variables a investigar conjuntamente con sus categorias; consecutivamente se
procedi6 a determinar la poblacion y muestra de la investigacion.

En cuanto a la metodologia utilizada, se lo hizo desde un enfoque cuantitativo asi
mismo se empled la modalidad de campo siendo este una fuente de investigacion
primaria que permitié recopilar informacion en el lugar de los hechos para un analisis
més auténticoy mayor nivel de confianza de los datos e informacion; subsiguiente, se
aplico una investigacion bibliogréafica-documental, con el objeto de tener un extenso
conocimiento para nuestra investigacion, mediante diversas fuentes como: libros,
revistas, articulos cientificos, normas técnicas, entre otros.

Por cuanto al nivel de investigacién fue de tipo descriptiva misma que permitié
interpretar el comportamiento de las variables, llegando un amplio analisis para

medir las variables de estudio.

Finalmente, en los resultados de la investigacion se optd por el método estadistico de

correlacién de Pearson, con el cual cumplimos los supuestos estadisticos, obteniendo
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una asociacion positiva grande y perfecta (1; p-valor < 0.05), demostrando de esta

manera la relacién existente de las variables en estudio.



1. TEMA DE LA INVESTIGACION

“El trabajo en equipo y la evaluacion del desempefio de los servidores publicos de la

Direccion Distrital Mies Ambato”
2. LINEA DE INVESTIGACION DEL PROGRAMA DE POSGRADO

2.1 Area de Conocimiento

Educacion Comercial y Administracion

2.2 Area de Investigacion

Desarrollo Territorial y Empresarial
3. INFORMACION DEL TRABAJO DE TITULACION

3.1. Tiempo de ejecucion
Mayo 2019 - Mayo 2020

3.2. Financiamiento
USD $1.500,00

3.3. Autora

Nombre: Falcén Maldonado Rosa Gabriela
Grado académico: Psicologa Industrial
Teléfono: 0987254402

Correo electrénico: gabyfalconrm@yahoo.com
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4. DESCRIPCION DETALLADA

4.1. Definicién del problema de la investigacion

La evaluacion del desempefio en los servidores publicos en la actualidad es un
elemento fundamental de la cultura administrativa para la administracion publica
efectiva, ya que contribuye a la visualizacion de los aportes y logros obtenidos por los
funcionarios publicos. Ademas, permite buscar dindmicas de mejoramiento para el
alcance de los objetivos institucionales (Pérez, 2002). Todos los servidores publicos
son responsables del cumplimiento de metas dentro de su puesto de trabajo. En este
sentido, el logro, el alto desempefio y un adecuado trabajo en equipo con sus
compafieros de trabajo y superiores, mantiene al personal motivado e identificado con

la institucion.

En este contexto, el trabajo en equipo estd ligado a la obtencion de excelentes
resultados en la evaluacion del desempefio, por tanto, el trabajo en equipo es la virtud
de establecer grupos de trabajo para el logro de objetivos comunes (Torrelles, 2011).
Es importante establecer una dindmica de trabajo en equipo adecuada al ejecutar
actividades cotidianas entre comparfieros de trabajo. Esta accidn permite que cada
funcionario se encuentre identificado con la institucion. Ademas, se encamina el logro
de objetivos estratégicos institucionales a través de la generacion de un cuantioso

desempefio laboral.

Entre el siglo XIX y XXI, el pensamiento de las empresas fue dominado por un
movimiento llamado “Management Cientifico”, caracterizado por la corriente del
pensamiento de Taylor y Fayol, quienes presentaron la concepcion filoséfica de “la
motivacion”; este trabajo fue inspirado en el del hedonismo, en donde se consideraba
el placer como fundamento de vida. En consecuencia, se puede afirmar que los
hedonistas viven para disfrutar los placeres, evadiendo el dolor. Taylor y Fayol
consideraban que los hombres trataban de obtener el maximo placer, a cambio de un

insignificante esfuerzo.



Se puede afirmar, que esta teoria aplicada al mundo laboral afirma que “los hombres
podrian sentir antipatia por todo lo que implica el trabajo, en cuanto a esfuerzos y
responsabilidades se trata”. En este sentido, el principal objetivo de la fuerza de trabajo
dentro de las organizaciones es prestar sus servicios reactivos. Dicho de otra forma, no
ir mas alla de obtener un salarioy satisfacer sus necesidades individuales al margen de
su trabajo, sintomar en consideracion factores como el trabajo en equipo y desempefio
laboral; como deduccion se puede inferir, que su Gnica motivacion era Unicamente el

redito econémico.

En el afio 1925, surge la escuela de Relaciones Humanas y consigo nuevos conceptos
de administracion. En esta etapa se tratan nuevos conceptos como: motivacion,
liderazgo, trabajo en equipo, desempefio laboral, entre otros; logrando alcances
tedricos que sobrepasan los temas ortodoxos de autoridad, jerarquia y racionalizacion.
Aqui aparece la experiencia de Hawthorne, planteado en el Consejo Nacional de
Investigacion mediante un experimento ejecutado en la fabrica Western Electric
Company (Chicago).

Este ensayo cientifico fue liderado por Elton Mayo, en el cual, quiso determinar la
relacion entre la intensidad de la iluminacion y el desempefio de los obreros en la
produccién. Los estudios obtenidos de Hawthorne fueron muy sorprendentes, tanto
gue impactaron a los investigadores como a los gerentes de planta, ya que pudieron
determinar que las condiciones socio psicologicas del ambiente laboral, podianser mas
importantes que las condiciones fisicas. Dentro de los primeros estudios se pudo
detectar que cuando mejor eran las condiciones de iluminacién, mejor era su
productividad y tendia a incrementar de igual manera los equipos de trabajo, pues era
evidente que otros factores ademas de la iluminacion estaban influyendo en el
desempefio de los colaboradores siendo esto lo mas alentador de los resultados del
ensayo (Hart, 2012).

Dicho ensayo en poco tiempo se volvio muy conocido, pues consecutivamente a esto,
iniciaron mas investigaciones tales como: el estudio de la fatiga, los accidentes de

trabajo, turnover (rotacion de personal), efecto de las condiciones fisicas del lugar de



trabajo sobre su productividad, desempefio laboral, entre otras. Gracias a estos
experimentos se pudo demostrar que existen factores intangibles primordiales dentro

de las organizaciones, enfocados al bienestar de los trabajadores.

Acotando a la mencionada teoria, podemos recalcar que en las organizaciones es
fundamental que el personal mantenga no solo un adecuado lugar de trabajo, si no que
el trabajo en equipo, la comunicacion la motivacion, el compafierismo, siempre estén
relacionados, todo esto, con la finalidad de obtener un excelente desempefio laboral de
los trabajadores. De acuerdo con Guasch (2007) expresa que los hombres en situacién
de trabajo no se encuentran aislados unos de otros, si no que notablemente se
encuentran unidos entre si, generalmente en los marcos de los grupos; por tal motivo
es importante se incentive a trabajar en equipos de trabajo mediante tareasy dindmicas
que coadyuven a que esto suceda, pues los empleados de una u otra manera siempre

tendran que relacionarse en la organizacion.

La cultura colectiva que se maneja en Latinoameérica tiende a favorecer a los equipos
de trabajo en varios ambitos. Esto se da ya que los latinoamericanos valoran mucho
las relaciones sociales e interpersonales, generadas mediante la comunicacion asertiva
de unos a otros y la empatia entre compafieros de trabajo, factores fundamentales para
establecer equipos de trabajo. Uno de los inconvenientes existentes en la Regién para
la ejecucion de un adecuado equipo de trabajo, es la tensidn que existe por compartir
la autoridad, o a su vez la descentralizacién que chocan con preferencias

latinoamericanas por la jerarquia empresarial.

En las organizaciones Latinoamericanas, se manifiesta que los ejecutivos de alto nivel
de educacidn son quienes se encuentran 6ptimos para liderara un grupo de personas.
Por ende, estos son los mas aptos para la toma de decisiones en las empresas. Sin
embargo, los colaboradores que se encuentran en un nivel bajo o nulo de escolaridad,
les parece mas facil depender de un superior o de un jefe inmediato con el objetivo de

evitar la responsabilidad de toma de decisiones en la organizacion.

En América Latina, la toma de decisiones compartida con la gerencia se orienta a una
administracion de modelo hibrido, pues este modelo evita la existencia de conflictos y
6



enfrentamientos entre los superiores y los comparieros de trabajo. Esto conlleva a un
tipo de liderazgo directivo, con el objeto de mediar entre las partes que se encuentran
en conflicto. Por tal razdn, se puede destacar la importancia de los equipos de trabajo
en las organizaciones de Latinoamérica, ya que estos facilitan la colaboracion y el
compromiso para el alcance de los objetivos, metas planteadas y un adecuado

desemperio laboral en las empresas (Elvira, 2005).

De acuerdo con Pita Beramatos (2019) comenta que estudios realizados en
Latinoamérica en los ultimos afos, se encontrd que uno de los factores mas influyentes
del desemperfio laboral es la satisfaccion laboral, y que estos dependen de factores
intrinsecos como es la motivacion, el trabajo en equipo, la resilienciay la autoeficacia;
y de factores extrinsecos como lugar de trabajo, limpieza, entre otros; sin embargo es
importante destacar que cada factor positivo que ayude a las organizaciones y mejore
las relaciones interpersonales entre trabajadores de laempresa y directivos, son vitales
para un correcto desempefio y productividad de las mismas. Asi mismo para Aguado
Lopez (2016) expresa que entre los elementos que han servido como estrategias o
mecanismos colaborativos en las empresas e instituciones, se encuentra ademas la
evaluacion del desempefio, herramienta que sirve para medir aspectos internos y

externos en funcion a la organizacion.

El Trabajo en equipo en el Ecuador es una tematica moderna que actualmente se
encuentran abordando varias instituciones tanto pablicas como privadas debido a su
gran importancia y contribucion que esta permite. En lo que corresponde al sector
publico, el Ministerio del Trabajo, mediante el Reglamento de la Ley Organica del
Servicio Publico, ha visto la necesidad de promulgar el trabajo en equipo mediante
la evaluacion del desempefio de los servidores publicos, asi como lo indica el art. 219
inciso d) de dicho reglamento: Perspectiva del talento humano: Incluird en la
evaluacion del desempefio de la o el servidor la calificacion de la calidad y
resultados de liderazgo de los procesos internos, uso eficaz del tiempo y la

colaboracion del trabajo en equipo de lay los colaboradores (Servicio, 2016).

En este sentido, es importante que las Unidades de Administracion del Talento
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Humano- UATH de lasinstituciones del Estado, sujetas al &mbito de la Ley Organica
del Servicio Publico-LOSEP, registren la informacion en el sistema de evaluacion del
desempefio, segin como lo establece la Norma Técnica de Evaluacion del
Desempefio (MDT-2018-0041), y bajo el instructivo de evaluacién emitida por el
Ministerio del Trabajo, considerando que el trabajo en equipo sera una competencia

obligatoria de los servidores publicos.

El Ministerio de Inclusion Econémica y Social, al ser una institucion del estado sujeta
a la Ley Organica Del Servicio Publico-LOSEP, debe acatarse a todos los acuerdos
ministeriales emitidos por las instituciones de ente regulador y controlador, asi como
lo es el Ministerio del Trabajo, sin embargo cada institucion es la encargada de
realizar sus reglamento interno asi como también el estatuto organizacional por
procesos, los mismos que se encontraran alineados a la misién institucional y de
acuerdo a su estructura organizacional, mismos que deberan ser aprobados por el

Ministerio del trabajo a traves de la Subsecretaria de Fortalecimiento.

Bajo este contexto el Ministerio de Inclusion Econdémica y Social resalta el trabajo
en equipo, en el estatuto organico de gestion organizacional vigente, dentro del 2.1.1
Gestidn de Inclusion Social inciso g. Implementar instancias formalesy regulares de
gestion, para institucionalizar el trabajo en equipo y la gestion por resultados con
las dependencias a su cargo (Mies, 2015). Por tal motivo el trabajo en equipo debe
ser considerado como primordial dentro de las Coordinaciones Zonales y Direcciones
Distritales, buscando mecanismo que promuevan la implementacion del mismo; asi
mismo dentro del reglamento interno vigente del Ministerio de Inclusion Econdmica
y Social, se puede encontrar en el capitulo VIII de la Salud Ocupacional, en su
articulo 87, en el que manifiesta Bienestar Social.- EI Ministerio de Inclusion
Econémica y Social, procurara el desarrollo profesional y personal de la y lo
servidores, paralo cual la UATH, y/osus unidades a nivel desconcentrado disefiaran
sistemas de proteccion laboral y de bienestar social, que conduzcan al mejoramiento
de la eficiencia y productividad conforme a la vision y objetivos institucionales.

Finalmente, el articulo 89 del mismo reglamento interno indica, Plan de accion



cultural y deportiva. - La UATH y/o sus unidades a nivel desconcentrado,
planificarany ejecutaran actividades sociales, culturalesy deportivas tendientes a

conseguir un clima organizacional favorable y adecuado (Social, 2018).

De acuerdo con este estatuto y reglamento interno el Ministerio de Inclusién
Economica y Social, se puede identificar que el trabajo en equipo es una variable que
si tiene relevancia en ciertas ocasiones, sin embargo no ha sido muy estudiada e
implementada dentro de cada una de las coordinaciones, especificamente en la
Direccion Distrital Mies Ambato; Por tal motivo el distrito trata de implementar
mecanismos que refuercen esta variable mediante el plan de mejoramiento de la
gestion y desarrollo de competencias, obtenido de los resultados de la evaluacion del
desempefio de los servidores publicos, y que de acuerdo a la norma técnica de
evaluacion del desempefio, las unidades administrativas de talento humano
(UATHS), deben realizar de manera obligatoria, un informe consolidado o feedback
de los resultados de la evaluacion del desempefio con la finalidad se puedan detectar
brechas o necesidades de desarrollo de competencias en la institucidn y se proponga

dentro del plan de mejora institucional (Trabajo, 2018).

4.2. Objetivos de la investigacion

Objetivo general

Determinar la incidencia del Trabajoen Equipo en la evaluacion del desempefio de los

servidores publicos de la Direccion distrital Mies Ambato.
Objetivo especifico

1) Caracterizar fuentes bibliograficas relacionadas con el trabajo en equipo y la
evaluacion del desempefio, con el fin de determinar su covarianza.
2) Diagnosticar el estado actual del trabajo en equipo con laevaluacion del desemperio

en la Direccion Distrital Mies Ambato.



3) Evidenciar la existencia de un plan de mejoramiento de desempefio institucional en

la Direccién Distrital Mies Ambato.

4.3. Justificacion de la investigacion

La presente investigacion esti enmarcada a la vigente norma técnica de evaluacion del
desempefio-0041, en el cual los funcionarios publicos son medidos anualmente
mediante 5 factores, mismos que se encargan de medir la operatividad de cada una de
las areas y el desempefio tanto grupal como individual de los funcionarios, con la

finalidad de poder cumplir de manera satisfactoria los objetivos institucionales.

Por tal motivo la presente investigacion permitira establecer la evaluacion del
desempefio como una herramienta adecuada para instaurar indices de rendimiento de
los empleados de la Direccién Distrital Mies Ambato, los mismos que contribuiran
para el logro de resultados institucionales, creando planes de mejoramiento
institucional, enfocados al trabajo en equipo, y buen clima laboral. De acuerdo con
Malpica (2014) expresa la importancia del trabajo en equipo en las organizaciones, ya
que es cada vez mas comun utilizar esta metodologia en las organizaciones ya sean
estas publicas o privadas, siendo considerado como recurso primordial en la estructura
organizacional, generando valor agregado y permitiendo un trabajo mas satisfactorio

y productivo.

Es importante acotar que las instituciones publicas estan obligas a cumplir con distintas
normas de control interno que apunten al cumplimiento de los objetivos
institucionales, en el cual se incluyan politicasy practicas necesarias para asegurar una
apropiada planificacién anual, por tal motivo y bajo antecedentes legales, los
superiores estan obligados a realizar la evaluacion de desempefio anual a cada uno de
sus servidores, con la finalidad de tomar decisiones de mejora en el siguiente afo. La
importancia del control interno en las instituciones publicas, es una funcién muy
relevante a cargo de la maxima autoridad de las instituciones publicas, pues este es el

responsables del sistema interno de la institucion, y sera a quien recaiga las
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disposicionesy lineamientos que se deberan cumplir de manera estricta para el alcance
de los objetivos institucionales (Poveda, 2016).

Esta investigacion sera de gran utilidad para la Direccion Distrital Mies Ambato, ya
que se podrd identificar varios factores que entornan al trabajo en equipo y la

evaluacion del desempefio en la institucion.

4.4. Marco teorico referencial
Luego de valorar teéricamente el tema en investigacion, se ha podido identificar varias
lecturas que han servido de refuerzo para ampliar nuestro tema a investigar. Entre las

lecturas mas relevantes se destaca las siguientes:

Evaluacién de la cultura organizacional y su incidenciaen la efectividad grupal

La evaluacién del clima organizacional del equipo de trabajo es una caracteristica
fundamental de los mismos, por lo que influye sobre los resultados de los equipos y
experiencias laborales de sus integrantes. Cabe también sefialar que el comportamiento
individual es también un factor importante dentro del proceso, ya que ayuda a la
mejora de los resultados de evaluacion (Serrate, 2014).

Factores y practicas de alto desempefio que influyenen el clima laboral

Las percepciones de los trabajadores del lugar donde laboran, el lugar de trabajo, las
condiciones, las herramientas influye en el trabajo en equipo, y esto a su vez va
encaminado a los resultados de la evaluacion del desempefio y la predisposicion que
el equipo de trabajo tenga. En consecuencia, un buen clima en las organizaciones
ayuda que exista un confortable ambiente de trabajo, los trabajadores se encuentren
motivados, y tengan buena comunicacion con sus autoridades, lo que llevarda un buen

rendimiento organizacional (Zenteno, 2016).

Plan de mejoramiento de variables del clima organizacional que afectan al
desempefio laboral en una entidad del Estado

La evaluacién del desempefio es considerada como una herramienta de medicion, de
tal manera que en la actualidad se trata de crear varios disefios que se acoplen a las

necesidades organizacionales, mismas que puedan medir el desarrollo eficiente de sus
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funciones, y el comportamiento de los trabajadores en su puesto de trabajo, de tal
manera que se ha creado varias técnicas, instrumentos que aporten a verificar cuales
son los resultados obtenidos mediante una evaluacion del desempefio, ya si poder

tomar las decisiones respectivas para mejora de as organizacion (Rivera, 2014).

Comunicacién afectivay desempefio laboral en Educacion Basica

La comunicacion asertiva es una herramienta fundamental dentro de las
organizaciones pues esta ayudara a unificar actividades; a optimizar tiempo y recursos;
ademas una comunicacion efectiva ayuda y facilita el trabajo, lo que incentiva a los
colaboradores al trabajo en equipo, para el alcance de los objetivos deseados (Romero,
2014).

Indicadores de Gestion

Los indicadores de gestion dentro de las empresas son de gran importancia ya que
miden el desempefio de algunas areas, estas son creadas de acuerdo a sus condiciones
tanto internas como externas, y siempre deben estar alineadas a la cultura
organizacional para cumplimiento de los objetivos planteados; por tal motivo es
indispensable que todas las areas trabajen en equipo con la finalidad de mantener un

buen ambiente laboral, y cumplir con los objetivos deseados (Macias, 2014).

Evaluacion de la gestion RSP puablica: conceptos y aplicaciones en el caso
latinoamericano

Dentro de las instituciones publicas se debe tener instrumentos de evaluacion capaces
de cubrir las necesidades de estas y que cuenten con estandares modernos y tecnologia
adecuada con el objetivo de realizar una eficaz gestion; actualmente existen paises que
siguen planes de evaluacion modernos como Chile, Colombia y Costa Rica (Bozzi,
2014).

Politicas publicas: formulacién y evaluacion

La evaluacién del desempefio en las instituciones publicas siempre debe estar alineado

al plan de desarrollonacional, por tal motivo lo que se va a evaluar debe cumplir con
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los objetivos institucionales y teniendo resultados significativos que aporten a la
sociedad, por tal motivo es responsabilidad de la maxima autoridad evaluar a sus
servidores publicos y realizar un feedback de los resultados con la finalidad de tomar

decisiones y realizar actividades de mejora en los siguientes afios (Winchester, 2016).
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Trabajo enequipo

Para la existencia del trabajo en equipo es fundamental que exista integracion entre el
equipo de trabajo, para lo cual este rol unicamente lo puede manejar un buen lider,
generando estrategias de motivacion que permitan, observar sus comportamientos y
cualidades y asi poder desarrollar al maximo las competencias de cada uno de sus
integrantes; por tal motivo tener un adecuado liderazgo, contribuird no solo a cumplir
los objetivos que la empresa desea alcanzar, sino también generara un excelente clima
laboral, con la finalidad que el trabajador se sienta satisfecho e identificado con la
empresa (Enriquez, 2016).

Acotando la investigacion de Alles (2005) indica que un equipo de trabajo, es un
conjunto de personas lo cuales tienen un objetivo en comdn, y por tal motivo son
responsables de los resultados y alcance de objetivos deseados; ademas, sefiala que el
trabajo en equipo es considerado como una competencia gerencial, caracteristica
intrinseca que debe tener un buen lider, paraenfrentar los retos del siglo XXI (Morales,
2018).

Historia del Trabajo en Equipo

Al final del siglo XIX, y hasta principios del siglo XXI, el pensamiento de lasempresas
fue dominado por un movimiento llamado “Management Cientifico”, que se
caracterizaba por el trabajo realizado de Taylor y Fayol, quienes se contentaron con
una concepcion de la motivacién; para lo cual se inspiraron en el principio de
hedonismo, mismo que consistia en considerar el placer como la finalidad del objetivo
de la vida, en conclusion, se puede manifestar que los hedonistas viven para disfrutar
los placeres , evadiendo el dolor. Pues segin Taylor y Fayol consideraban que los

hombres trataban de obtener el maximo placera cambio de un insignificante esfuerzo.

Todas estas teorias aplicado al mundo del trabajo, se puede resumir “que los hombres
podrian sentir antipatia, por todo lo que implica el trabajo en cuanto a esfuerzos y
responsabilidades se trata”, ya que su principal objetivo dentro de las organizaciones

donde prestan sus servicios no va mas alla de obtener un salario y satisfacer sus
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necesidades individuales, que se encuentran al margen de su trabajo. Como deduccion

se puede manifestar que su Gnica motivacion era Unicamente la econémica.

En el afio 1925, surge la escuela de Relaciones Humanas, quien trae consigo nuevos
conceptos de lo que se trata la administracion, aqui ya no solo se habla de autoridad,
jerarquiay racionalizacion, si no de conceptos como motivacion, liderazgo, trabajo en
equipo entre otros. Aqui aparece la experiencia de Hawthorne, en el cual el Consejo
Nacional de Investigacién mediante un experimento en una fabrica de la Western
Electric Company, ubicada en Chicago, y liderada por Elton Mayo, quiso determinar
la relacion entre la intensidad de la iluminacién y la eficiencia de los obreros en la
produccién, dicho experimento en poco tiempo se volvié muy conocido, pues
consecutivamente a esto, iniciaron mas investigaciones tales como: el estudio de la
fatiga, los accidentes de trabajo, turnover (rotacion de personal), efecto de las
condiciones fisicas del lugar de trabajo sobre su productividad. Gracias a estos
experimentos dicha empresa manejaba una politica, que se enfocaba en el bienestar de
los obreros, impulsando la motivacion no solo econémica si no personal de cada
trabajador brindando buenas condiciones en sus areas de trabajo (Caicedo, 2010).
Como conclusidn se puede evidenciar que estateoria de relaciones humanas se enfatiza
en la motivacion del trabajador vista mas alla del lado econdémico, intensificando la
importancia de cada trabajador en la organizacion y de los grupos de trabajo, ya que
consideraban que los hombres en situacion de trabajo no se encuentran aislados unos
de otros, si no que notablemente se encuentran unidos entre si, generalmente en los

marcos de los grupos (Guasch, 2007).
Importancia del Trabajo en Equipo en las organizaciones actuales

Todo éxito de una organizacion depende de un equipo de trabajo comprometido,
mismo que se identifique con su empresa y ademas sienta satisfaccion por trabajar, por
lo que es fundamental tener en cuenta el factor del talento humano para lograr buenos
resultados. En definitiva, el valor intrinseco de toda organizacion corresponde a sus
activos intangibles, es decir que no se pueden ver, pero que estos consisten en la

verdadera riqueza de toda empresa, llevando asi al éxito o fracaso de estas. Estos
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activos intangibles componen el pilar de la innovacion y de la competitividad, en una
época cambiante y globalizada, ademas estos mismos activos intangibles depende de
lo que en la actualidad se denomina capital humano, que son el conjunto de varios
talentos, que interacttan en un contexto organizacional, misma que genere un respaldo
e impulso a cada trabajador. Por tal motivo es fundamental la intervencién del capital
humano, de lapersona lidery sus estrategias de motivacion para establecer los equipos
de trabajo y poder lograr las metas establecidas (Toro, 2015). Bajo esta definicion, se
puede recabar que el trabajo en equipo siempre tendrd objetivos y metas en comun y
ademas es relevante que cada individuo que conforma el equipo se encuentre
sumamente identificado y motivado, pues estos dos factores seran quienes brinden
impulso a los trabajadores para que sus resultados sean los Gptimos y satisfactorios

para la organizacion.

Como todo equipo de trabajo debe existir normas y reglas que estos deben cumplir,
pues es fundamental para poder llevar a cabo sus actividades propuestas, de acuerdo
con Cifuentes (2015) serian las siguientes:

e Incentivar a una comunicacion asertiva y eficaz entre sus miembros del equipo.

o Realizar exposiciones claras y contundentes, con ideas concisas.

e Todos los miembros del equipo deberan justificar sus aportaciones realizadas, con
la finalidad que estos tengan mas validez.

e Aportar con varias ideas y argumentos.

e Facilitar el acceso de la informacion.

e Conciliar todas las actividades llevadas a cabo, con la finalidad que el producto
final sea el resulto de los acuerdos establecidos por todos los miembros del equipo.

e Tener presente todos los recursos que cuentan, y cuales serian los que necesitarian
podran llevar a cabo el proyecto o actividad.

e Elaboracion un plan de accion, en el que conste desde el tiempo que durara y los
resultados que obtendran.

e Cada miembro debera asumir una responsabilidad individual.

e Crear lazos de confianza y de afectividad entre todo su equipo.
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El Trabajo en Equipo en las instituciones publicas

De acuerdo con Reyna (2014) en el diccionario de competencias en la administracion

publica de Iberoamérica, se establecen varias competencias comportamentales, que

engloban el conjunto de conocimientos (saber), y destrezas y habilidades (hacer),

caracteristicas subyacentes, deseables en los servidores publicos, que brindan sus

servicios en instituciones del estado de esta Region; de tal manera estas competencias

serian las siguientes:

Tabla 1: Diccionario de competencias

Competencias

Comportamientos asociados

1.Compromiso con la

calidad del trabajo

-El servidor publico conoce los
estandares solicitados de la meta
que se desea alcanzar.

-El servidor pablico conoce de los
indicadores a evaluar sobre las
actividades

-El servidor publico incentiva las
metas en la institucion.

-El  servidor  publico es
comprometido, cumple normas y
la institucion

apoya a en

situaciones complicadas

- Ejecuta todas sus
actividades minimizando

riesgos en su ejecucion.

2.Conciencia

organizacional

- El servidor publico conoce e
identifica los objetivos de la
institucidn y busca estrategia para

el logro de este.

-El

conoce las estructuras de

servidor publico

poder y la toma de

decisiones

3. Iniciativa

- El servidor publico actia de
manera oportuna, para la creacion

de oportunidades y ademas trata

-El servidor publico actua

de manera répida y
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de evitar problemas en la|decisiva ante alguna
consecucion de metas | emergencia
institucionales

-El servidor publico tiene libertad | - El servidor publico

de expresion

-El  servidor puablico busca

estrategias de  comunicacidn

asertiva al momento de transmitir

actia en armonia con lo
que piensa y se ve en la
capacidad de afrontar y

asumir sus errores.

4. Integridad Su posicion
-El servidor publico lleva en
marcha rapidamente los cambios
requeridos. -El servidor publico tiene
5. Flexibilidad -El servidor pablico identifica los | la capacidad de

cambios y realizas diferentes
estrategias para implementar en la

institucion.

comprometerse con las

nuevas iniciativas.

6.Autocontrol

-El servidor publico responde de
manera positiva a pesar de la
tension o estrés

-El servidor cumple con los
tiempos establecidos y calidad del
trabajar a pesar de que este sea

solicitado de manera urgente

-El servidor publico es
capaz de ignorar distintas
situaciones que produce
desagrados y continla
la funcién

con que

realiza.

7. Trabajo en equipo

-El servidor publico aporta con
varias ideas para alcanzar los

objetivos y metas propuestas

-El servidor publico sabe
escuchar y valorar cada
aporte de sus integrantes

de su equipo, ademés
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-El servidor publico identifica
claramente  cudles son los
objetivos de su equipo de trabajo,
y orienta su trabajo para el
cumplimiento de estos.

-El servidor publico identifica las
cualidades de cada integrante de
su equipo de trabajo e implanta
estrategias para fortalecer sus

habilidades y desarrollarlas.

8.Responsabilidad

-El servidor publico cumple con
los compromisos adquiridos en la
institucion, en cuanto tiempo vy

actividades.

busca estrategias
adecuadas para
desarrollar y
potencializar las
competencias de cada
uno.

El servidor publico

asume las consecuencias
de sus actos en especial
cuando provoca algun
inconveniente 'y busca

estrategias para repararlo.

Fuente: Tabla de competencias (Reyna, 2014)

Comportamiento organizacional

El comportamiento de los individuos dentro de la organizacion, pueden provocar

diferentes tipos de aspectos en las empresas, sean estos positivos 0 negativos,

acaparando indoles tanto sociales, econémicos, tecnoldgicos, antropoldgicos; es decir

gran parte del desarrollo de la empresa dependerd del comportamiento de los

trabajadores en las instituciones sean publicasy privadas, pues es importante generar

un ambiente laboral adecuado con la finalidad nuestros trabajadores se sientan

comprometidos con los objetivos institucionales. Por otro es también indispensables

que, por parte de las empresas, exista una adaptacion correcta a los distintos cambios

que el mundo y la globalizacién presenta, sean tecnoldgicos, sociales 0 econdmicos,

sin causar ningun tipo de disturbio o afectacion en su ambiente laboral (Mora, 2015).
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De acuerdo con Alles (2013) hace un breve analisis entre conducir y comportamiento
organizacional, pues indica que estas dos variables tienen mucho en comun, por lo que
hace referencia a que conducir a personas dentro del ambito laboral es conocer,
observar y actuar sobre los comportamientos tanto de la persona que conduce, como
los de quien conduce (trabajadores, colaboradores, subordinados); ya que estos tienen
comportamientos distintos que pueden ayudar a diferenciar, uno de otros. De tal
manera, conducir a individuos dentro del &rea laboral, no solo implica, el marco de
empresas grandes o pequefias, sino que hace referencia a la relaciéncon cualquier tipo
de funcion en la que los individuos trabajen unos con otros y tengan sobre estos
algunos tipos de responsabilidad o supervision. En definitiva, el comportamiento
organizacional, se puede palpar en cualquier tipo de organizacion, sean estas grandes,

medianas o pequefias, publicas o privadas, artisticas o deportivas, entre otras.
Factores claves para el Comportamiento Organizacional

De acuerdo con Maldonado (2017) menciona que dentro de las organizaciones, existen
varios factores que componen un conjunto de fuerzas que afectan a las mismas, estas
son: personas, estructura, tecnologia y el entorno en donde opera un negocio,

detallandose de la siguiente manera:

Personas: Las personas componen el sistema social interno de toda organizacion,
cuenta con individuos y grupos; pueden existir grupos grandes y pequefios, formales e
informales, mismos que se consideran dindmicos (se forman, cambian); Las personas

se adhieren a riesgos y retos a resolver.

Estructura: La estructura define las relaciones formales y el uso que se da a los
trabajadores en las organizaciones; esto implica diferentes relaciones estructurales
entre distintos puestos, que pueden generar problemas de cooperacion, y toma de

decisiones, por lo que podra realizar planteamientos de restructuracion.

Tecnologia: Es un aporte importante con los recursos con los que trabaja la gente ya
que este influye en las actividades que realizan y en las relaciones interpersonales; se

puede hacer referencia a todo en cuanto maquinaria e informatica, especialmente en el
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impacto que la tecnologia causa en la organizacion, las demandas sociales y las
relaciones entre los trabajadores.

Entorno en donde opera un negocio: Toda organizacion opera dentro de un entorno,
por lo que forma parte de un sistema mayor que contiene varios elementos. Los

cambios en cuanto al entorno pueden provocar demandas en las instituciones.
Disciplinas que intervienen en el campo del Comportamiento Organizacional

El comportamiento organizacional es considerado como wuna ciencia del
comportamiento aplicada, que se encuentra conformada de distintas aportaciones de
otras disciplinas también provenientes del comportamiento. Entre ellas se puede

destacar a la psicologia, psicologia social, sociologia y antropologia (Robbins, 2014).

Psicologia: Se considera a la ciencia que mide, explica y en diversas circunstancias
puede cambiar el comportamiento de los individuos como de los animales. Por lo
general los psicologos son los encargados de poder analizar el comportamiento
individual; quienes han aportado en el conocimiento del comportamiento
organizacional son los tedricos del aprendizaje y de la personalidad, psic6logos
clinicos y los principales los psicélogos industriales y organizacionales. El psicélogo
industrial es el encargado de medir varios factores de rendimiento a través de
evaluaciones del desempefio o reactivos psicométricos, como es la fatiga, la
desmotivacion, la insatisfaccion, entre otros, pero también son quienes pueden

identificar ciertos tipos de comportamientos 0 competencias en sus trabajadores.

Psicologia social: Es considerado como la ciencia que parte de conceptos de la
psicologia como de la sociologia, aunque por lo comun se considera que es de larama
de la psicologia. Se centra en la influencia y sus consecuencias de los individuos entre
si. Esta es un area fundamental en la cual los psic6logos sociales concentran sus
investigaciones en lo que refiere el cambio, la manera como implementarlo y
disminuyendo obstaculos para su aceptacion. Por otro lado, también los psicologos

sociales, realizan aportes muy relevantes en los dmbitos para medir, entender y
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cambiar ciertas actitudes; ademds de efectuar contribuciones en estudios del
comportamiento grupal, el poder y el conflicto.

Sociologia: Mientras que la psicologia estudia al individuo, la sociologia trata de
estudiar a las personas y su entorno sociocultural. Los aportes de los socidlogos en el
comportamiento organizacional se han visto en los estudios del individuo en el
comportamiento grupal de lasempresas. Ademas, es importante destacar que el trabajo
de los socidlogos siempre se ha encontrado enfocado a la cultura organizacional,

teorias y estructuras organizacionales, tipos de comunicaciones, poderes y conflictos.

Antropologia: Es considerada como la ciencia que estudia la sociedad, tiene por
objetivo aprender de los seres humanos y sus actividades diarias. Por ejemplo, el
trabajo de los antropdlogos referente de las culturas y de los ambientes ha contribuido
aentender ladiferencia en cuanto a valores, actitudes y tipos de comportamientos entre
individuos de distintas tradiciones, culturas, lenguas, y regiones. La mayoria de nuestra
comprensiéon y entendimiento entre culturas organizacionales, comportamientos

organizacionales, es parte del estudio que han realizado los antrop6logos.
Importancia del Comportamiento Organizacional

Con respecto a Molina (2016) manifiesta que el comportamiento organizacional en las
empresas se puede definir como la conducta que adoptan todos los integrantes de una
organizacién, o el quehacer de los individuos en sus actividades cotidianas, grupos que
pueden definir la eficiencia y eficacia de las organizaciones. Se puede plantear 3
analisis vistos de diferentes perspectivas en una organizacién, como son, el
comportamiento organizacional vista desde la gerencia hacia los colaboradores, el
comportamiento organizacional vista desde los colaboradores hacia la gerencia, y el
ultimo desde las proyecciones empresariales en donde estén incluidos la gerencia y los
trabajadores hacia la sociedad; estos 3 analisis son perspectivas muy fundamentales
para el desarrollo y crecimiento de toda organizacion. Para la administracion de las
empresas resulta fundamental, el manejo correcto de los factores del comportamiento
organizacional, como viade favorecer el ambiente social y cultural, incentivando a sus
colaboradores a que puedan realizar de una manera eficiente y eficaz sus funciones
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diarias; de tal manera el manejo adecuado de comportamientos organizacionales,
coadyuvara a las empresas a enfrentar de mejor manera los retos y oportunidad que se

imponen dia a dia en la sociedad actual, tales como:

La globalizacion: Los integrantes de las organizaciones tienen que aprender a trabajar
en conjunto, con individuos de distintas tradiciones y culturas, pues el desarrollo
cientifico por el que el mundo atraviesa ha incidido en la eliminacion de las barreras

nacionales, de las cuales se debe aprender a vivir y acoplarnos a los cambios.

La diversidad laboral: Una de las grandes problematicas que las areas gerenciales en
las empresas tienen que atravesar, son los movimientos migratorios, cifras que
aumentan dia a dia en distintos paises, pues se enfrentan a diversidades culturales,

provenientes de otros paises.

Incremento de la productividad: El incremento en la productividad, es lo que mas
desea toda empresa, pues es considerado como uno de los objetivos principales en toda
la organizacion, por tal motivo es fundamental que exista un adecuado clima laboral y
por ende el comportamiento organizacional sea el propicio mismos que serviran para

el logro de los objetivos institucionales.

Incremento de la calidad de productos y servicios que se ofrecen a clientes: Uno de
los objetivos esenciales del comportamiento organizacional, es fomentar el desempefio
en los colaboradoresy ensefiar a los mismos a mantener una buena conducta laboral y

que entiendan la importancia de la satisfaccion del cliente.

Capacitacion del personal: Esto provocaria a que los trabajadores en distintas
circunstancias sean capaces de poder tomar decisiones que contribuyan al bienestar de

las organizaciones en situaciones dificiles.

Potenciacion de la innovacion y el cambio: Esto ayuda a que las empresas mejoren
cadadia, y brinden productos de excelente calidady un servicio adecuado, ofreciendo
al mercado productos de primera e innovadores, acopldndose de esta manera a los

distintos cambios que se enfrenta en la sociedad.
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Fortalecimiento de la conducta ética: Toda organizacion maneja codigos de ética, por
lo que es importante para los encargados de las instituciones prevalecer las buenas
conductas sobre los trabajadores, definiendo cuales serian las conductas adecuadas y
cuales no, y en caso de incumplimiento, tomar decisiones acertadas para el buen

manejo de estas problematicas.

El comportamiento organizacional en las empresas es importante ya que genera
también un compromiso organizacional en los trabajadores, identificAndose con la
empresa donde laborany sumando al logro de la misién y vision que la empresa desea;
el compromiso organizacional también se podia definir como la actitud que toman los
colaboradores frente a las funciones cotidianas y frente a sus demas comparieros de
trabajo, generando un buen ambiente laborales, factores que contribuyen a los
trabajadores a que disfruten los triunfos de la empresa y asuman las responsabilidades
de las mimas (Silva, 2012).

Finalmente se puede decir que los trabajadores son la estructura interna de toda
organizacién, de tal manera estos tendran sentimientos y comportamientos distintos
que diferencien unos de otros. El medio se encuentra en funcion de las personas y a su
vez los comportamientos que estas tengan sobre €l, por tal motivo el comportamiento
es causado por las distintas situaciones del entorno de las personas, y estos no pueden
ser a ajenos a é€l, por lo que su comportamiento sera un factor importante para el

desempefio de sus funciones (Trejo, 2016).

Desarrollo Organizacional

El desarrollo organizacional, es considerado como una herramienta administrativa
muy importante, misma gue no ha sido abordada y potenciada de manera efectivay en
su totalidad en lo que refiere a laadministracion publica (Garita, 2011). El desarrollo
organizacional surge de la coercidn de un ambiente cambiante, este se ha convertido
en un instrumento muy significativo, destinado a buscar la mayor eficiencia
organizacional, factor indispensable en mundo actual, en donde existe mucha
competitividad a nivel nacional e internacional; por tal motivo es un estrategia

realizada para mejorar una institucion, puesto que el desarrollo organizacional esta en
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congruencia con todos los procesos de la organizacién, conjuntamente con las

habilidades que engloban el comportamiento (Pérez, 2016).

Origen del Desarrollo Organizacional

Para Cristiani (2012) los origenes del Desarrollo Organizacional aparecen en Estados
Unidos a partir del afio 1957; gracias a los aportes Douglas Mac Gregor, dicho autor
estudio el comportamiento y se aprovechd para realizar un trabajo importante para
determinar el desarrollo organizacional, pues Mac Gregor tuvo la idea de utilizar los
laboratorios de adiestramiento en sensibilizacién, con el objetivo de aportar al
desarrollo de la empresa; también aparecen otros autores como Herbert Shepard y
Robert Blake quienes realizaron un programa de entrenamiento, esto tambien sucedid
en el afio de 1957, después de que dichos investigadores de las relaciones humanas,
prestaron sus servicios como consultores internos, y solo trabajaban con puestos
gerenciales. Sin embargo, destaca Pérez (2016) que el movimiento del desarrollo
organizacional aparece en el afio 1962, como un conjunto de ideas respecto al
individuo a la organizacion y el ambiente, mismo que se encuentra enfocado a
desarrollar sus potencialidades, obteniendo resultados practicos y operacionales
provenientes de la teoria del comportamiento orientada hacia enfoques sistematicos.
Asi mismo afirma Gutiérrez (2017) que el origen del desarrollo organizacional se dio
en el afio de 1946 en laboratorios de sencibilizacion de grupos de participantes
pequefios que su objetivo era instruirse sobre las dindmicas de interacciones
individuales y grupales y de esta manera lograr distintos cambios de conducta de las
personas en situaciones del hogar. De igual manera este autor indica que desde la
década de 1950 se empezd a desarrollar este tipo de grupos y lo tomaron en
consideracion de manera formal mediante un taller que se llevé a cabo en el State
Teacher’s College en Nueva Bretafia, Connecticut, en el verano de 1946, en aquel
entonces en el MIT fundado en 1945 bajo la direccién de Kurt Lewin creador de la
teoria del campo de fuerzas opuestas aplicado al cambio social, este autor comenzo
con un grupo en cual existia un observador el cual tomaba apuntes de datos relevantes
de las interacciones entre los integrantes, para luego reportar mediante reuniones de

personal, finalmente durante la segunda o tercera reunion vespertina y con el aporte
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del requerimiento de tres mujeres integrantes del taller, se empezé a incluir a todos los
miembros del taller en las reuniones, logrando de esta manera, existan experiencias de
aprendizaje mucho mas significativas que las conferencias. La idea de este grupo,
nacié a raiz de lograr confianza al trabajar en grupos y del liderazgo eficientes,
evolucionando hasta actualmente ser utilizado en la educacion de dultos terapias de

grupos.

En cualquiera de las teorias se puede destacar que el desarrollo organizacional, es un
factor de éxito, que se focaliza en el clima y cultura organizacional, acoplandose a las
necesidades que se desea implementar en la organizacion, pues este debe ser
moldeable y perfeccionado, adecudndose a las prioridades organizacionales,

apuntando al alcance de los objetivos y eficiencia institucional.

Importancia del Desarrollo Organizacional

Acotando a Aranguri (2017) indica que el desarrollo organizacional es sumamente
importante en una organizacion, ya que al ser una herramienta administrativa, ésta
coadyuva al logro de incremento en la productividad, reduce el ausentismo, optimiza
recursos en tiempo y costos, promueve y conduce a las adecuaciones que se deben
llevar a cabo en las empresas, y ademas constantemente esta influenciada por las
fuerzas internas y externas de las organizaciones, mismas que provocan actitudes de

mejoramiento constante en los directivos.

De la misma forma Linares (2013 ) deduce que el desarrollo organizacional es
fundamental ya que aborda varias situaciones que suceden dentro de las empresas de
manera rutinaria, asi como el tipo de comunicacion entre comparfieros de trabajos o
directivos, el manejo de conflictos entre grupos de trabajo, temas de identificacion y
el destino de la institucion, promueve la motivacion y satisfaccién en los trabajadores,
y promueve a la mejora institucional; por todo esto el desarrollo organizacional es
considerado como un mecanismo de mejora y excelencia, para gestiones de cambio,

buscando alcanzar la eficiencia en la instituciones.
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Aplicacion del desarrollo organizacional

De acuerdo con Cristiani (2012) recomienda que para la aplicacion del desarrollo
organizacional se la realice cuando existen necesidades de algun cambio en la
organizacién, considerando que los cambios son para mejora en las empresas; sin
embargo, en ocasiones el cambio en las empresas resulta un poco dificultoso y es ahi
cuando se utiliza los métodos del desarrollo organizacional para poder solventar estas

situaciones.

De tal modo este autor considera, alguna de las causas, en donde se debe aplicar el

desarrollo organizacional:

Ante la existencia de cambiar aspectos culturales: La finalidad es aprovechar las
diferentes formas pensar y sentir de los trabajadores, con la finalidad del logro de los

objetivos organizacionales.

Cambios de las estructuras organizacionales: Su aplicacion es con la finalidad de

enriquecer cada parte que conforma la empresa.

Cuando se necesite mejorar la colaboracion entre grupos: El objetivo es buscar
estrategias que ayuden a la vinculacion positiva entre trabajadores, asi sea que
pertenezcan a otras areas, pues la finalidad es que todos estén conectados y velen por

el bien coman de la organizacion.

Como se puede evidenciar el trabajo en equipo es considerado como una competencia
muy importante dentro del sector publico, mismo que se encuentra ligado al alcance
de metas y objetivos institucionales, ademas de fortalecer y fomentar la comunicacidn
asertiva en los equipos de trabajo. Por tal razon el trabajo en equipo dentro de las
instituciones publicas es primordial ya que esto implica mucho mas que reunir a un
grupo de personas y designar tareas a cada uno, pues son individuos que de manera
voluntaria interactan, comparten varias ideas, toman decisiones, buscan estrategias
de solucidn, a distintas problematicas y principalmente comparten la responsabilidad

de los resultados (Juarez, 2018).
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Evaluacion del desempefio

La evaluacion del desempefio es una préactica antigua que se realizaba en diferentes
aspectos sociales, sin embargo, esta no era relevante, pues no existia sistemas de
medicion que sean de aporte en las organizaciones. A mediados del siglo XIX, enpleno
auge de la revolucién industrial, las empresas podian medir el rendimiento de sus
maquinas, pues su Unica ideologia era "entre mas se produzcan, existe mas ganancia”,
dejando a un lado la importancia del recurso humano en las organizaciones
(Mazariegos, 2016).

Historia de la Evaluacién del desempefio

A inicios del siglo XIX, aparece un empresario y socialista utopico Robert Owen,
duefio de la fabrica New Lanark (Escocia), en donde llevo a cabo ideas reformistas,
mismas que marcaron historias del socialismo inglés, a partir de su experiencia en este
lugar, escribié obras de importancia como: La formacion del carécter humano, y una
nueva vision de la sociedad, en donde destaca las reformas del régimen industrial y

sus consecuencias para el caracter humano (Redondo, 2002).

En su paso por New Lannark, Owen, utiliz6 un método novedoso y muy cuestionado
en esa época, llamado (silent monitor), este consistia en la medicion del rendimiento
de los obreros de su fabrica, comunicandoles de manera diariacomo fue su desempefio
en el diaanterior, para lo cual utilizé un cubo pintado de distintos colores, en 4 caras,
cada color significaba como fue su rendimiento, como por ejemplo: el color negro
significaba un desempefio malo, este mecanismo ayud6 a observar el desarrollo de
cada uno de sus trabajadores. A partir de este importante aporte Owen, demuestra que,
si las necesidades tanto sociales como personales son cubiertas, los costos que
implicarian serian recuperadas de manera rapida; es aqui donde Owen introduce el
concepto de "maquinas vitales", considerando a los obreros como la mejor inversion
que una organizacién pueda tener (Macias, 2002). Posteriormente en el afio 1842, el
Gobierno de Estados Unidos, mediante el Congreso, instaura una ley de carécter
nacional, la que radicaen llevar a cabo procesos anuales de evaluacion del desempefio
a los trabajadores; siendo estas de manera obligatoria (Espinoza, 2019).
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El sistema de Owen fue muy interesante pero lamentablemente no fue muy imitado,
ya que las organizaciones optaron por métodos menos personalizados, este nueva
herramienta tuvo muchas modificaciones, es asi como aparece Fredrerick Tylor
(1919), fundador de la denominada Administracién Cientifica, en donde manifiesta la
eliminacion de pérdida de tiempo y dinero mediante un mecanismo en el cual afirma
que "la principal finalidad de la administracion debe ser asegurar al maximo de la
prosperidad, tanto para el empleador como el empleado™; sin embargo Taylor se
enfocd en lograr la eficiencia técnica para causar mayor productividad sin considerar
el valor propio de cada trabajador (Manolo, 2017). En 1930 aparece Henry Ford, con
su famosa teoria la "la linea del montaje”, en donde hace énfasis en la optimizacion de
los tiempos de produccion en su industria automotriz. Las dos teorias son un claro
retroceso de lo que se considera la evaluacion del desempefio ya que se deja a un lado
el valor humano de los trabajadores y solo se mide sus tiempos de respuestas de
produccién. Cabe recalcar el valioso aporte de Elton Mayo (1920), quien mediante su
experimento "Hawthrone” demostrd que los trabajadores no era un engranaje mas de
una maquina sino parte esencial de su empresa, de tal modo que, si al obrero lo hacian
parte del proceso considerandolo desde un aspecto humanistico, se tendria excelentes
resultados y por ende su desempefio mejoraria (Ayala, 2017).

En la segunda mitad del siglo XX, aparece el americano de origen austriaco Peter
Drucker, quien es considerado como uno de los autores mas prolificos e influyentes en
el campo de la direccion de las empresas, con grandes aportes en la denominada
"Sociedad del conocimiento”, pues entre una de sus ideologias, Drucker destacaba a
las empresas como "comunidades humanas”, y a los trabajadores como ™activos
esenciales que habia que respetar”. Entre sus libros mas destacados se encuentra
"management”, dicho libro es utilizado en las escuelas de negocios mas relevantes y
ha servido como inspiracion para emprendedores y empresarios. Gracias a los grandes
aportes de Drucker, empezd a existir cambios en la vision empresarial, con nuevos
desafios a nivel organizacional, el trabajo manual que caracterizaba a la revolucion
industrial cada vez era mas precaria, sobresaltando al trabajo del conocimiento, y en
consecuencia la medicion del rendimiento de los trabajadores, los mismos que deben
serevaluados (Kriiger, 2006). Se puede afirmar que en laactualidad ain se encuentran
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varias falencias en la evaluacién del desempefio de las organizaciones, a pesar de que
el talento humano ya no es considerado como una "maquina”, no existen factores que
generen interés en el empleado al momento de ser evaluado, pues la evaluacion del
desempefio tanto en el sector publico como privado genera barreras de insatisfaccion,
respecto al método impuesto, ya que genera expectativas dificiles de cumplir y este no

se acompafa de la gestion del desempefio correspondiente (Capuano, 2004).

Importancia de la evaluacion del desempefio

La evaluacion del desempefio es considerada como uno de los mecanismos de control,
mas importante de la Gestion del recurso humano, entre sus contribuciones mas

importantes se puede destacar:

e La contribucion al sistema empresarial y del talento humano, como un mecanismo
de retroalimentacion.

e Garantizar un aceptable nivel de coherencia mediante la evaluacion de la
organizacién, los procesos y sus colaboradores.

e Contribuye a la gestion de competencias como una tendencia actual

e Visualiza capacidades de perfeccionamientos periddicos, e identifica errores de

evaluacion del desempefio (Toro, 2016).

Sin embargo, para Capuano (2004) la evaluacion del desempefio logra:

e Deteccion de necesidades de capacitacion

e Descubrimiento del personal idoneo

e Descubrimiento de competencias de la persona o unidad evaluada

e Ubicacion adecuada del personal en los puestos de trabajo y desarrollo de estos
e Retroalimentacion para evaluar su rendimiento

e Tome de decisiones para definir las remuneraciones

Ambos autores concuerdan en que la evaluacién del desempefio es fundamental para
el adecuado funcionamiento de una organizacion, ya que su mecanismo fortalecera el

rendimiento éptimo de los trabajadores, mediante la retroalimentacién de su
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desemperfio, ademas a nivel gerencial contribuira en la toma de decisiones primordiales
para el cumplimiento de objetivos; asi como menciona Suarez (2019), la evaluacion
del desempefio permite tener conocimiento acerca del desenvolvimiento de una
persona sobre una funcién en especifica, ademas un sistema adecuado de evaluacion
permite medir o evaluar tanto al personal como a distintas areas especificas, con

caracteristicas en comun.

Finalmente mencionando a Saldafia (2010) en donde hace un claro énfasis de la
importancia de la evaluacion del desempefio en las organizaciones, pues comenta que
para la Gerencia, la evaluacion es un punto clave y fundamental, ya que es el Unico
mecanismo que permite valorar de manera minuciosa el rendimiento de los
trabajadores, ademas indica que este debe ser realizado de manera continua y siempre
debe enfocarse a la mision y vision, el trabajo desarrollado(calidad y cantidad), las
responsabilidades asumidas juntas a las condiciones de trabajo, caracteristicas

personales de la cultura organizacional.

Beneficios de la evaluacion del desempefio

Para Montejo (2001) los beneficios de la evaluacion del desempefio, ayuda a implantar
nuevas politicas de compensacion, es decir asignar remuneraciones alineadas al
desempefio de los trabajadores, como otro de los beneficios estd el mejorar el
desempefio, permitiendo al trabajador ser mas eficaz y eficiente en su puesto de
trabajo; a nivel gerencial la evaluacion de desempefio permite tomar importantes
decisiones, como son la realizacion de asensos, reubicacion del personal, incrementos
salariales, entre otros; ademas la evaluacion del desempefio permitira ver de una
manera clarasi es necesario volver a capacitar al personal y cuales serian sus posibles
falencias que se deberian reforzar, finalmente esta autora indica que la evaluacion del
desempefio posibilita ver incluso problemas personales que estarian afectando en el
adecuado rendimiento de sus actividades y asi poder brindar el apoyo necesario con la

unidad pertinente para dar el seguimiento adecuado.

Por otro lado, de acuerdo con Reis (2007) mantiene que los beneficios de laevaluacién

del desemperio y su éxito se manifiestan en diferentes aspectos de la organizacion:
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e Cultura organizacional favorable (adecuada comunicacién entre nivel directivo y
operativo).

o Utilidad percibida por los altos mandos, medios y bajos.

e Coherencia con otros instrumentos de talento humano.

e Presupuesto que ayude a las decisiones de premio.

e Disefio de funciones favorable a la evaluacion.

e Conduccién del proceso de concepcion e implementacion (ayuda a los

evaluadores).

Finalmente se puede destacar a Bustos (2013) quien comenta que entre los beneficios
de la evaluacion del desempefio ayuda a comprobar los aportes de los trabajadores en
la empresa de manera clara y sistematica, ademas, clarifica las demandas de la
organizacion, supervisa y controla de forma positiva, detecta carencias e identifica
potenciales, mejora la relacion jerarquica entre jefes y colaboradores. Como se puede
observar varios autores ven a la evaluacion del desempefio de una manera positiva ya
que genera lazos de confianza y buena comunicacién entre unidades y distintos niveles
jerarquicos, considerando que para poder tener buenos resultados en la organizacion
es importante que se eliminen ciertas barreras que impiden desenvolverse de manera

adecuada a los trabajadores.

Responsabilidades de la evaluacion del desempefio

De acuerdo con Chiavenato (2016) la responsabilidad de evaluacion se la realiza de
acuerdo con lapolitica de talento humano que adhiera cada organizacion, estas pueden
ser atribuidas al gerente de la organizacion, al propio individuo, al gerente y al
individuo conjuntamente, al &rea administrativa de talento humano, o a una comision

de evaluacioén.

a) El Gerente: En la mayoria de las organizaciones, quien tiene este rol o
responsabilidad de evaluar, es netamente el gerente, pues es el encargado de evaluar
a sus trabajadores, tomando en consideracion todos los aspectos que encaminen a

la concusion de los objetivos.
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b) La propia persona: En algunas organizaciones quienes son méas democraticas,
consideran que los trabajadores son los responsables de autoevaluarse y medir su
rendimiento, con la finalidad de poder saber que tan eficaz o eficiente es en su
puesto de trabajo, el gerente establecera indicadores de evaluacion para que las
personas puedan medirse.

¢) Elindividuoy el gerente: Se trata de un mecanismo dinamico en las organizaciones,
pues este mecanismo trata de llegar a un consenso de acuerdo con los objetivos
planteados, es flexible y permite generar confianza entre jefes y trabajadores.

d) El equipo de trabajo: Esta es otra de las alternativas de evaluacion, pues se trata de
que el equipo de trabajo asuma la responsabilidad de evaluacion, de sus
participantes, con la finalidad de poder proponer alternativas de mejoramiento en
las organizaciones.

e) El &reade talento humano: Dentro de las alternativas mas comunes, se encuentra la
responsabilidad del area de talento humano quien se encarga de evaluar de manera
general a los integrantes de la organizacidn, sin embargo para este autor considera
que este sistema de evaluacion, crea barreras de temor y desconfianza entre los
trabajadores, puesto que no es flexible ya que evalla de manera general y no
particular, ademas tiene la desventaja de funcionar con porcentajes y promedios y
no con el desempefio Unico e individual de los trabajadores.

f) La comision evaluadora: En otras organizaciones la responsabilidad de evaluacion
del desempefio es asumida por una comision designada, se trata de una evaluacion
colectiva en donde participan integrantes permanentes de distintas areas, como, por
ejemplo, el jefe de personal, el director de talento humano, especialista de
evaluacion del desempefio, entre otros, su papel consiste en tener un igualitario

juicio.

Como se puede observar tomando como referencia a este autor, en la actualidad las

responsabilidades de la toma de evaluaciones, son decisiones de las organizaciones;

dentro de la industria privada el sistema de evaluacion pueden acoplarse de acuerdo a

sus necesidades y experiencias, por lo que el mecanismo que manejen sera netamente

por una decision institucional, sin embargo en el sector pablico los estandares de

evaluacidn se encuentran normados por lo que su aplicaciones de manera obligatoria
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sujetandose a la normas técnica de evaluacion vigentes emitida por el 6rgano de
control (Ministerio del Trabajo). Por ende la responsabilidad de evaluacion del
desempefio se encuentra establecidaen la Ley organica del Servicio Publico (LOSEP),
en su articulo 77, en donde determina que: *“ El Ministerio del Trabajo y las Unidades
de Administracion del Talento Humano, institucionales, planificaran, y administraran
un sistema periddico de evaluacion del desempefio, con el objetivo de estimular el
rendimiento de los servidores publicos” y en el articulo 215 del Reglamento General
de la Ley Orgénica del Sector Publico, donde dispone que “ La evaluacion del

desemperio estard sustentada en los parametros del Ministerio del Trabajo”.
Métodos de la evaluacion del desempefio

Destacando la investigacion de Dessler (2011) se puede acotar que el gerente es la
persona quien comunmente tiene la responsabilidad de realizar las evaluaciones del
desempefio a su personal, siempre acompafiado de herramientas técnicas y formales
que coadyuven a la ejecucion del mismo, ademas es necesario el soporte de un area
encargada y especializada que brinden el apoyo y seguimiento pertinente en todo el
proceso. Para poder disefiar una herramienta de evaluacion, es imprescindible se
considere 2 aspectos fundamentales: qué se va a medir, y como medirlo. Asi mismo

Dessler hace hincapié algunos métodos de evaluacion como son:
Método de la escala grafica de calificaciones

Se puede decir que este método es el mas usual, ya que su mecanismo es muy sencillo
y fécil de utilizar; aqui se utilizan instrumentos mateméaticos y estadisticos, ademas,
comprende factores de evaluacion previamente definidos y graduados, en la cual
mediante una escala grafica tipica, enumera caracteristicas (calidady confiabilidad), y
valores el desempefio desde (satisfactorio hasta sobresaliente); Al ser un método

subjetivo su toma debe ser individual.
Método de clasificacion alterna

Este es un método muy conocido y utilizado en algunas organizaciones, pues se trata
en clasificar a los trabajadores del mejor al peor respecto a sus caracteristicas. Aqui se

enlistan a los trabajadores que seran clasificado, después se eliminan los nombres de
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aquellos que no se los conoce de manera suficiente, como paraevaluarlos; luego en un
formulario se muestra quien logrdé la mas alta puntuacion y quién la mas baja,
finalmente se escoge a los trabajadores se los clasifica con la calificacion mas alta y la
mas baja, alternando entre los mejores y los peores hasta poder clasificara todos. Se
puede acotar que es un método que mide solo los aspectos cualitativos, en el cual
siempre serd una persona mejor que otra, de acuerdo con la apreciacion del evaluador

lo que provocaria desconformidad por parte de los trabajadores.
Método de comparacion por pares

Se puede decir que este es un método de clasificacion entre trabajadores y sus
resultados pueden ser mas precisos. Se utiliza diferentes caracteristicas referentes a su
ara de trabajo (dinamismo del trabajo, eficiencia del trabajo, calidad del trabajo, entre
otras). Luego se parea a cada trabajador y se compara a cada uno con los otros. Sin
embargo, este método es considerado muy simple y poco eficiente.

Método de la distribucion forzada

Es muy similar a clasificar una curva. Este método evalta el desempefio de un
trabajador en comparacién a los otros, aqui se establecen porcentajes predeterminados
de empleados calificados para distintas categorias del desempefio, utilizando frases

descriptivas de determinadas alternativas de los tipos de desempefio individual.

Método del incidente critico

Este mecanismo consiste, en dar la responsabilidad al supervisor o jefe inmediato el
cual lleva un registro del trabajador de aspectos tanto positivos como negativos
(incidentes criticos), que el trabajador va desarrollando durante un periodo
determinado, mismo que puede ser en periodos de 6 meses, luego de ello el supervisor
y el trabajador mantiene una reunién en el cual discuten acerca de su desempefio o los
incidentes durante este semestre, con la finalidad de tomar decisiones de mejora para

la organizacion.

Partiendo de estos conceptos, se puede decir que los modelos o metodologias que

utilizan tanto las instituciones publicas como privadas son acoplados de acuerdo con

la necesidad de cada una. En lo que corresponde a las instituciones publicas, la
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metodologia se encuentra establecida en la vigente Norma Técnica de Evaluacion del
Desempefio, art.4.- De la metodologia procedimientos e instrumentos técnicos de
aplicacion. — Todas las etapas del proceso de evaluacion del desempefio deberan
ejecutarse de conformidad a los lineamientos definidos en los instrumentos técnicos

de aplicacion de la presente norma técnica (Desempefio, 2018).

Del mismo modo en la Ley Organica del Servicio Pablico, capitulo 6, del subsistema
de la evaluacion del desempefio, art. 78.- Escala de calificaciones. El resultado de la

evaluacién del desempefio se sujetara a la siguiente escala de calificacion:

a) Excelente: Desempefio alto, supero los objetivos y metas programadas, calificacion
comprendida en un porcentaje igual o superior al 95%.

b) Muy bueno: Desempefio esperado cumple los objetivos y metas programadas,
calificacién comprendida entre el 90% al 94%.

c¢) Satisfactorio: Desempefio aceptable, mantiene un nivel de productividad admisible,
calificacién comprendida entre el 80% y 89.99%.

d) Regular: Desempefio bajo lo esperado, los resultados son menores al minimo
aceptable de productividad, la calificacion es comprendida entre el 70% al 79.99%.

e) Insuficiente: Desempefio muy bajo a lo esperado, su productividad no permite

cubrir los requerimientos del puesto, calificacion igual o menor a 69.99%.
Indicadores de evaluacion del desempefio

Para la construccion de indicadores de desempefio, no existe un procedimiento o
metodologia ya estandarizado, sin embargo, para Armijo (2011) el conjunto de
indicadores que una institucion defina debe ayudar a facilitar el debido monitoreo,
seguimiento y evaluacién integrada de las dimensiones de la evaluacion del
desempefio. Este autor también argumenta, que el desarrollo de los indicadores en una
institucion se justifica a medida que estos se insertan a lo largo de toda la organizacion,
y permiten retroalimentar consideraciones claves de gestion y resultados obtenidos;
ademas sugiere pasos para avanzar en una construccion integrada de indicadores del

desempefio, como son:

1. Instaurar definiciones estratégicas.
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Focalizar areas de desempefio relevantes a medir.

Formular los indicadores y describir la formula de célculo.

Validacion de indicadores, mediante criterios técnicos.

Recopilacion de datos.

Fijar la meta o el valor deseado del indicador y definir los periodos de medicion.
Sefializacion de la fuente de los datos.

Establecer supuestos.

© © N o U bk~ DN

Evaluar: Realizar comparativos y establecer juicios.

10. Socializar el desempefio logrado.

Mencionando a Brian (2007) resaltamos que los indicadores de desempefio, es una
variable cuantitativa, que ayuda a comprobar los cambios hechos por intervenciones

publicas, relativo a lo que estaba planeado inicialmente.

De acuerdo a las definiciones de estos autores, se puede destacar la importancia de los
indicadores de desempefio, ya que estos seran los ejes principales de medicién que
apunten al alcance de las metas organizacionales, pues si estos no se encuentran
correctamente planteados, es posible que no se logren los objetivos deseados, asi como
lo indica Alles (2007) las evaluaciones del desempefio y otros tipos de mediciones en
las empresas, deben siempre responder a metas altas, pero alcanzables, siendo estas un
desafio para la organizacion; asi mismo las metas bajas resultan ser factores des
motivantes, en donde no existe ningln tipo de interés por alcanzarlas, por tal motivo
la adecuada administracion de evaluacion del desempefio debera siempre incluir la

revision de las metas con la finalidad de evitar efectos negativos.

En lo que cabe a los indicadores de evaluacion del desempefio en las instituciones
publicas estas se deberan regir de acuerdo con lo establecido en la vigente Norma
Técnica de evaluacion del desempefio establecidasen el art.12.- De los factoresde la
evaluacion del desempefio. -Constituyen criterios de medicion que permiten evaluar
el desempefio institucional de manera cuantitativay cualitativa, determinados a traves
de niveles de logro de metas grupales de cada unidad o proceso interno; asi, como los
niveles de eficienciade los servidores publicosen la entrega de productos y servicios

de demanda internay externa. Los factores para evaluar seran los siguientes:
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Tabla 2: Resumen de indicadores de la norma técnicade evaluacion de desempefio

Mide el desempefio desde la perspectiva 35%

institucional, reflejando el cumplimiento
del objetivo o meta de cada unidad o

proceso interno.

Mide los niveles de eficiencia cualitativas 30%
de los servidores publicos

Factores Porcentajes
0 Calidad vy
oportunidad

50%
O Conocimientos
especificos

30%
0 Competencias
técnicas 10%
O Competencias
conductuales 10%
TOTAL

100%
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c. Niveles de Medicion de satisfaccion de los usuarios 20%
satisfaccion de externos, mediante encuestas.
usuarios externos
d. Niveles de Medicion de satisfaccion de los usuarios 15%
satisfaccion de internos, mediante atributos de calidad.
usuarios internos
e. Cumplimien Evalta el nivel de cumplimiento de las 0,5%-8%
to de normas normas internas a traves de las sanciones
internas disciplinarias imputadas al servidor

publico, reduciendo su calificacién de

acuerdo con el tipo de sancion.

TOTAL 100%

Fuente: Norma Técnica de Evaluacion del Desempefio, (Desempefio, 2018)

Como se puede observar en la grafica, un conjunto de 5 factores, son los encargados
de medir el desempefio laboral tanto de manera individual como grupal de los

servidores publicos, detallandose de la siguiente manera:

a. Indicadores de gestion operativa de cada unidad o proceso interno. - Factor que
mide el desempefio desde una perspectiva institucional, mismo que se encuentra
reflejado en el cumplimiento de objetivos y metas de cada unidad o proceso
interno dentro del afio sujeto a evaluacion. Para poder medir este factor la Unidad
Administrativa de Talento Humano institucional debera insumirse del nivel de
cumplimiento de indicadores de logros y metas de cada unidad o proceso interno

estructurado por las unidades institucionales de planificacion.

La ponderacion de este factor sera del 35% del total de la evaluaciény se aplicara

a todos los integrantes de la unidad o proceso interno.

b. Niveles de eficiencia de desempefio individual. - Factor que mide los niveles de
eficiencia de los servidores publicos en la generacién de productos y servicios,

para lo cual el jefe inmediato se insumira del formato de asignacion de
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responsabilidades al momento de evaluar este factor. Los sub-factores a evaluar

seran:

v' Calidad de los productos y/o servicios.

v Oportunidad en la generacion de los productos y/o servicios.
v Conocimientos especificos.

v Competencias técnicas.

v Competencias conductuales.

La ponderacion de este factor sera del 30% del total de la evaluaciény se aplicara

individualmente a cada servidor publico

Niveles de satisfaccion de usuarios externos. - Este factor mide los niveles de
satisfaccion de los usuarios externos; la evaluacion se llevard a cabo a través de
encuestas de satisfaccion sobre la calidad de los productos y/o servicios recibidos

por parte de los usuarios externos.

La ponderacion de este factor seré el 20% del total de la evaluacién y se aplicara

el mismo puntaje a todos los servidores de la institucion.

Niveles de satisfaccion de usuarios internos. - Este factor mide los niveles de
satisfaccion de los usuarios internos, considerando a aquellas unidades o procesos
con los que la unidad evaluada coordina de forma frecuente y directa para

consecucion de sus productos y/o servicios internos o externos.

La ponderacion de este factor seré del 15% del total de la evaluaciény se aplicara
el mismo puntaje a todos los servidores de cada unidad o proceso sujeto a

evaluacion.

Cumplimiento de normas internas. - Este factor evallta el nivel de cumplimiento
de normas internas a traves del nimero de sanciones disciplinarias imputables a
los servidores dentro del periodo de evaluacidn, como efecto de la determinacion

de responsabilidades administrativas.
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Las sanciones administrativas incidirdn en la evaluacion del desempefio individual

de los servidores publicos, afectando y reduciendo su calificaciona los siguientes
porcentajes:

Tabla 3: Diferenciaciénde indicadores de desempefio grupal e individual

TIPO DE SANCION PORCENTAJE DE REDUCCION

Amonestacion verbal 0.5%
Amonestacion escrita 1%
Sancion pecuniaria administrativa 6%
Suspension  temporal sin goce de 8%
remuneracion

Fuente: Norma Técnica de Evaluacion del Desempefio, (Desemperio, 2018)
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Talento humano

El area organizacional en las empresas publicas y privadas es cada vez mas
competitiva, con retos y desafios que obligan adaptarse a las necesidades de la
sociedad, dejando a un lado la época de una administracion de talento humano estatica
y doctrinal, donde no se reconocia el valor humano. Hoy en dia se puede destacar la
relevancia del factor humano en las organizaciones, y la importancia que este tiene
sobre el cumplimiento de objetivos en la organizacion. Por tal motivo es fundamental
que la gestion de procesos que encamine al desarrollo del talento humano en la
organizacion sea la adecuada y propicia para el logro de metas planteadas (Molina,
2018).

Historia del Talento Humano

El concepto de Talento Humano surge a mediados del siglo XIX, en la aparicion de la
revolucion industrial, en donde a través de la sustitucion del capital humano por
maquinas, provocé una organizacion basada en la division del trabajo e identificacion
de algunos factores de produccidn, como es la mano de obray el nacimiento de la casa
obrera. A partir de este antecedente se produjeron varias problematicas en cuanto a la
relacion entre patrono-trabajador, el clima laboral no era el adecuado, ya que afectaba
las condiciones de salud fisica, repercutiendo en la productividad y rendimiento de los
trabajadores: aqui aparece las primeras oficinas de Talento humano denominadas
“Secretarias de Bienestar”, mismas que aportaban al bienestar de los trabajadores,

compensando los factores des motivacionales de esta época (Bahamén, 2014).

Posteriormente aparece la administracion cientifica, o también llamada el Taylorismo,
esto gracias a los aportes de Federick Winslow Taylor, quien mediante un paciente
trabajo acerca del analisis de tarea de cada operario, sintetizando sus procesos de
trabajo para perfeccionarlos y relacionarlos. Taylor llegd a un analisis muy
contundente, en el cual, hacia la comparacién entre dos operarios, el uno era mas
eficiente y productivo que el otro, sin embargo, los dos percibian la misma
remuneracion, esto ocasionaba que el trabajador mas productivo se desmotive y no

desarrolle todo su potencial, por lo que acababa por acomodarse, perdiendo el interés
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en su puesto de trabajo. Es a partir de este analisis que se considera aumentar la
remuneracion a los trabajadores que producen mas (Chavez, 2019).

Paralelamente a estas dos situaciones aparece la escuela de las relaciones humanas,
iniciada también por Elton Mayo, mediante su experimento de la planta de
“Hawthorne”, ocurrido entre 1927 y 1932, para 1939, los colaboradores de Mayo,
Roethlisberger y Dickson, describieron su experimento mediante su obra
“Management and the worker”, motivo por el cual la escuela de Relaciones Humanas
alcanz6 mayor relevancia y fue un auge en la administracion, aportando un nuevo
lenguaje y las bases para la Escuela Conductista, manejandose con los conceptos de
motivacion, liderazgo y comunicacion, con la finalidad de mejorar relaciones entre
patrono y trabajador, generando asi, sentido de pertenencia, compromiso Y trabajo en
equipo en los colaboradores (Arango, 2019). En la actualidad estos mecanismos
motivacionales son utilizados, en diferentes organizaciones, con el objeto de obtener
mas colaboradores funcionales y satisfechos, generando mayor productividad en las
empresas; de tal modo se puede evidenciar la importancia del talento humano en las
organizaciones, siendo esta un area vital y esencial para el funcionamiento de las

empresas.
Importancia del Talento Humano

El area de Talento Humano es un socio estratégico de varias areas dentro de una
organizacién, siendo este capaz de potenciar el &rea de trabajo en equipo, y un
adecuado ambiente de trabajo; esta area también genera sentido de pertenencia y
colaboracionen la organizacion, provocando motivacion y satisfaccion es sus puestos
de trabajo (Vargas, 2016). Por tal motivo se puede destacar la importancia del talento
humano en las organizaciones, ya que mira desde una perspectiva emocional a los
trabajadores, destacando sus virtudes y competencias, retribuyendo a su esfuerzo

mediante factores motivacionales.
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Etapas del proceso de seleccion

De acuerdo con Rodriguez (2010) para poder lograr un adecuado proceso de seleccion,
se debe llevar a cabo varias etapas, asi como son: analisis del puesto, identificacion de

necesidades de un puesto de trabajo y reclutamiento (ventajas y desventajas).
Andlisis del puesto de trabajo

Esta se caracteriza por ser una herramienta muy Util, que coadyuva a la elaboracion de
un perfil profesional, con caracteristicas esenciales de personas idoneas para ocupar
estos puestos segun su capacidad y experiencia. Ademas, esta herramienta también
facilita la medicidn de varias aptitudes, habilidades y distintos requisitos exigidos para
ocupar un puesto; se puede decir que esta herramienta se volveria desconfiable si el
reclutador no cumple con algunos requisitos para cubrir la vacante, como son la edad,
la experiencia, idiomas entre otros, lo que afectaria gravemente en los resultados que
se espera cuando se cubre una vacante, pues estas no llenarian las expectativas en la

organizacion (Colmenares, 2017).
Identificacion de necesidades de un puesto de trabajo

Para poder identificar las necesidades de un puesto de trabajo es importante se tome
algunas consideraciones, pues es fundamental que luego del analisis del puesto se

recopile cierto tipo de informacion referente al puesto, como, por ejemplo:

v" Necesidades que ha de cubrir un puesto.

v" Tipo del puesto de trabajo (administrativo, comercial, gerencial, operario).

v' Resultados que se espera con la contratacion de la vacante, a corto, mediano y largo
plazo.

v’ Recursos que se va a utilizar (econémicos, materiales, estructurales, entre otros)
(Gallardo, 2011).

De tal manera es importante que el area de talento humano sea muy contundente en
sus procesos de seleccidn llevando a cabo todos los pasos para un adecuado
reclutamiento, con la finalidad tenga como resultado candidatos propicios para la
vacante y su contratado cumpla todos los parametros que se necesita para el puesto
deseado.
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El reclutamiento y seleccion de personal

Finalmente, identificado el analisis del puesto de trabajo y las necesidades de este, las
organizaciones continian con el proceso de seleccion, mediante el reclutamiento,
procedimiento en el cual el reclutador identifica los candidatos mas potenciales
verificando que estos cumplan con los requisitos esenciales para llevar a cabo sus

actividades designadas.

De acuerdo con Romero (2017) realizar un inadecuado reclutamiento de seleccion
podria acarrear varias dificultades, pues indica que trae pérdidas econdmicas, de
tiempo, y de recursos invertidos, en una organizaciéon , de tal manera que es
fundamental contar con el personal idoneo y capacitado para llevar a cabo esta tarea
dentro de la empresa; es importante que el reclutador se lleve todo el tiempo necesario
para poder cumplir de manera cabal con cada una de las fases de reclutamiento, como
es la publicacion de la vacante, preseleccion de hojas de vida, toma de pruebas
psicométricas y técnicas de ser necesario, entrevistas, llevando un cronograma de cada
actividad a realizar , pues esto ayudara que el buen proceso realizado sea un ahorro a

corto y largo plazo tanto para la empresa como para el reclutador.

A manera de conclusion, se puede decir que un correcto reclutamiento y seleccion de
personal, se identifica con el éxito empresarial, mismo que se encuentra ligado al
reclutamiento de candidatos aptos y con elevados niveles de motivacion y satisfaccion
en su trabajo. Por este motivo es fundamental que los procesos de seleccion deben
realizarse de acuerdo con las necesidades de la organizacion y sus perfiles

ocupacionales (Arteaga, 2016).

Gestion del Talento Humano

La Gestion del Talento Humano, es un conjunto de actividades que se enfocan a
reclutar y seleccionar personal, orientar, recompensar, motivar, desarrollar, auditar y
dar seguimiento a los trabajadores de las empresas, ademas de realizar una base de
datos que permitan toma de decisiones confiables, generando en un sentido de

pertenencia en los colaboradores, comprometidos y motivados; ademas la gestion del
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talento humano identifica el desarrollo e involucramiento del capital humano,
fortaleciendo las competencias de cada trabajador, generando una comunicacién
asertivaentre trabajadoresy jefes, provocando asi interés por parte de la empresa hacia

sus trabajadores y motivacion por parte de los mismos (Chavez, 2015).
Importancia de la Gestion del Talento Humano

Las organizaciones son creadas con la finalidad de aprovechar la sinergia del esfuerzo
de todas las personas que conforman la organizacién y trabajan en conjunto; asi mismo
las personas que trabajan en las empresas, en el transcurso del tiempo, han tenido
varios nombres, como: clase obrera, colaboradores, trabajadores, oficinistas,
empleados, personal, operadores, operarios, recurso humano, asociados. Sin embargo,
se puede indicar que el término recurso humano, le califica a la persona como un
instrumento, visto solo de manera externa, sin mirar sus habilidades y caracteristicas
propias. De tal manera en la actualidad y de acuerdo a las experiencias, se puede decir
que lo més valioso para una organizacion son los trabajadores, por lo que hoy en dia
el término mayormente utilizado en el personal, es el de Talento Humano, nombre en
el cual se puede visualizar mas alla que un trabajador, identificando las competencias,
talentos y habilidades de cada persona en una organizacion, ademas de la motivacion
y acompafiamiento que se le da al trabajador a lo largo de su trayectoria laboral en la

empresa (Pinzén, 2019).

Se puede decir que en las empresas existen varias problematicas que posiblemente
afecten al desarrollo de la organizacion, como, por ejemplo, dafio de maquinas, pérdida
de materiales, inconvenientes econdémicos, ventas no favorables, entre otros; sin
embargo, son problemas que en un tiempo determinado se pueden solucionar,
realizando estrategias que promuevan al desarrollo de la empresa; pero cuando hay la
existencia de fuga el talento humano son inconvenientes muy dificiles de superar, ya
que requiere de tiempo y dinero. Por tal motivo es importante recalcar la importancia
del Talento Humano en las organizaciones, ya que se necesita de una adecuada
administracion, y un correcto proceso de seleccion, con la finalidad de poder reclutar

el personal idoneo, y retener al mismo mediante la motivacion.
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Por otro lado, desde una perspectiva organizacional, se puede destacar el papel
importante de la gerencia, ya que toma un rol fundamental para una adecuada
administracion de talento humano mediante la motivacion hacia los trabajadores,
apoyo, impulso, incentivacion, hasta lograr la satisfaccion por ambos lados (Tejada,
2011). Es importante mencionar que el area de la gerencia siempre debe mantener una
adecuada comunicacion con el area de talento humano, ya que estas dos areas
conjuntamente fortalecen a la organizacién mediante estrategias de desarrolloy toma
de decisiones que permitan el bienestar de los trabajadores para el logro consecutivo

de objetivos.
Gestion del Talento Humano en los servidores pablicos

En la Ley Orgéanica del Servicio Pablico (LOSEP), se puede destacar a la Gestion del
Talento Humano como parte primordial del desarrollo de los servidores publicos, asi
es como indica el art.2 de dicha ley: El servicio publico y la carrera administrativa
tienen por objetivo propender al desarrollo profesional, técnico y personal de las y
los servidores publicos, para lograr el permanente mejoramiento, eficiencia, eficacia,
calidad, productividad del Estado y de sus instituciones, mediante la conformacion, el
funcionamientoy desarrollo de un sistema de gestion del talento humano sustentado
en la igualdad de derechos, oportunidades y la no discriminacion (Publico L. O.,
2016). Por tal motivo es importante contar con un sistema de Gestion de Talento
Humano fuerte, que coadyuve al crecimiento de los servidores pablicos y logro los
objetivos institucionales deseados, mediante la optimizacion de recursos, y tiempos

determinados.

Por otro lado, la Gestion del Talento Humano en las instituciones publicas, resulta ser
muy cambiante, ya que sus mecanismos caducan rapidamente, por cambios tanto
gubernamentales como por normativas, que se van acoplando acorde a las necesidades
de los funcionarios, asi como también por los lineamientos establecidos por las
autoridades en turno. En Ecuador existe el ente de control y regulador de politicas
publicas como lo es el Ministerio del Trabajo, anteriormente conocido como
Ministerio de Relaciones Laborales, pues a pesar de que cada institucion del estado

cuente con su area de Talento Humano, esta institucion es la encargada de generar y
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crear acuerdos ministeriales y normativas que contribuyan al desarrollo de las deméas
instituciones del estado. Asi como lo indica la mision de esta institucion: “Somos la
Institucion rectora de politicas publicas de trabajo, empleo y del talento humano del
servicio publico, que regulay controla el cumplimiento a las obligaciones laborales
mediante la ejecucion de procesos eficaces, eficientes, transparentes y democraticos
enmarcados en modelos de gestidn integral, para conseguir un sistema de trabajo
digno, de calidad y solidario para tender hacia la justicia social en igualdad de
oportunidades” (Trabajo, 2015). Por tal motivo es responsabilidad de dicha institucion
crear estrategias dinamicas que permitan el crecimiento de los servidores publicos, a
través de las Unidades Administrativas de Talento Humano (UATH) que cuenta cada

institucion publica.

Finalmente se puede decir que el resultado que se desea obtener mediante una
adecuada Gestion del Talento Humano en las instituciones publicas, es promover el
alto desempefio de los funcionarios publicos mediante su rendimiento, estableciendo
relaciones con la satisfaccion laboral y motivacién, respondiendo a sus necesidades y
siempre alineandose al Plan Nacional De Desarrollo Buen Vivir, en referencia al
Ambiente Sano “Se reconoce el derecho a la poblacion a vivir en un ambiente sano y
ecoldgicamente equilibrado, que garantice la sostenibilidad y el Buen vivir, Sumak
kawsay”’; por tal motivo es imprescindible que los servidores pablicos cuenten con un
propicio ambiente laboral dentro de las instituciones en donde prestan sus servicios,

ya que esto permitira fortalecer sus competencias y medrar sus cualidades (Bell, 2015).
Hipotesis
Ho: No existe relacion significativa entre el trabajo en equipo y la evaluacion del

desempefio de los servidores publicos de la Direccion Distrital Mies Ambato.

m. Existe relacion significativa entre el trabajo en equipo y la evaluacién del

desempefio de los servidores publicos de la Direccion Distrital Mies Ambato.
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4.5. Metodologia

Para la presente investigacion es necesario desarrollar un trabajo basado en un analisis
cuantitativo, mismo que permitird ver una realidad objetiva a través de un proceso
I6gico, metddico y procedimental, buscando causas de fendmenos sociales, con la

finalidad de obtener un estudio adecuado de las variables.

Paradigma de la investigacion

Para la presente investigacion se utiliz6 el paradigma investigativo, critico-
propositivo, considerandolo una alternativa para la investigacion social, ya que tiene
como privilegio la interpretacion, la comprension y la explicacién de fendmenos
sociales; se considera critico, ya que cuestiona los esquemas de hacer investigacion, y
propositivo porque plantea varias alternativas de solucion, a través de un pensamiento
realista ,construidos en un clima sinérgico y proactivo, presentados en la realidad
laboral en referencia al trabajo en equipo como factor de incidencia en la evaluacion
del desempefio. Dicho paradigma promueve al investigador a realizar una critica
reflexiva dando asi una relevante importancia a distintos factores sociales, cultural es

y psicoldgicos (Fabara, 2020).
Enfoque de la investigacion

El enfoque de la presente investigacion es cuantitativo ya que tiene por principio la
adopcion de un criterio l6gico, esto es, entre las premisas y las conclusiones se
constituye un estrecho conjunto de relaciones regladas, tales que para ir de las primeras
a las segundas no habrd més que seguir sus estipulaciones. Asi, el resultado final de
sus aplicaciones conlleva frecuentemente la conviccién a la autonomia del proceso
(Del Canto, 2013).

El enfoque cuantitativo utiliza la recoleccion y el analisis de datos para contestar
preguntas de investigacion y probar hipdtesis previamente establecidasy confia en la
medicion numérica, el conteo y frecuentemente el uso de la estadistica para establecer
la exactitud patrones de comportamiento en una poblacién. En términos generales, un

estudio cuantitativo regularmente elige una idea que transforma en una o varias
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preguntas de investigacion relevantes; luego de que estas derivan en hipétesis y
variables, desarrollan un plan para probarlas, mide las variables en un determinado
contexto, analiza las mediciones obtenidas, con frecuencia utilizando meétodos

estadisticos y estables una serie de conclusiones respecto de la hipétesis (Vega, 2014).

El enfoque cuantitativo se utilizo para hacer inferencias sobre una poblacion mediante

una muestra en donde se evaluaron los constructos para mediar las variables de estudio.
Modalidad bésica de la investigacion

Las Modalidades de investigacion que estd de acuerdo con el proyecto de

investigacion son:
Investigacion Bibliografica — Documental

La revision bibliografica y documental constituye uno de los principales pilaresen los
que se sustenta la investigacion educativa. La elaboracion del marco teérico a partir de
la revision documental resulta imprescindible, ya que, fundamentalmente, permite
delimitar con mayor precision nuestro objeto de estudio y constatar el estado de la
cuestion, evitando asi volver a descubrir la rueda, es decir, evitar resolver un problema

que ya ha sido resuelto con anterioridad por otros investigadores (Gomez, 2012).

Se utilizo este tipo de investigacion bibliogréafica, con el objetivo de tener un amplio
conocimiento y una gran variedad de informacion; ademas mediante distintos autores,
se podra determinar perspectivas de diferentes teorias, tesis, articulos cientificos,
revistas, mismas que encaminaron al autor de esta investigacion a sacar varias
conclusiones y a tener una comprension claray precisa de los temas llevados a cabo

en esta investigacion.
Investigacién de Campo

La técnica de campo es una fuente de investigacion primaria que permitio la
observacion en contacto directo con el objeto de estudio, y el acopio de testimonios

que permitieron confrontar la teoria con la préactica en la busgqueda de la verdad
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objetiva (Paz, 2014).

Se escogio este tipo de investigacion, ya que se llevé a cabo en el lugar de los hechos
sin alteracion de informacion ni manipulacion de estos, teniendo como finalidad, tener
un contacto directo con el funcionario dentro de la institucion, logrando la obtencién
de datos confiables. Los sujetos del presente estudio fueron los servidores publicos del
Distrito 18D01 del Ministerio de Inclusion Econdémica y social de la ciudad de
Ambato.

Tipo de investigacion

Para el desarrollo del Proyecto de Investigacion se aplico los siguientes tipos

investigativos.
Investigacion Descriptiva

Los estudios descriptivos buscan desarrollar una imagen o fiel representacién
(descripcidn) del fendmeno estudiado a partir de sus caracteristicas. Describir en este
caso es sindnimo de medir. Miden variables o conceptos con el fin de especificar las
propiedades importantes de comunidades, personas, grupos o fendmeno bajo analisis.
El énfasis esta en el estudio independiente de cada caracteristica, es posible que de
alguna manera se integren las mediciones de dos o mas caracteristicas con el fin de
determinar como es o como se manifiesta el fendbmeno. Pero en ningln momento se
pretende establecer la forma de relacion entre estas caracteristicas. En algunos casos

los resultados pueden ser usados para predecir (Sautu, 2014).

Esta investigacion se realizé mediante estudios descriptivos, mismos que sirvieron
para definir conceptos desde diferentes tipologias, llegando a un anélisisamplio en

el que se pudo medir nuestras variables de estudio
Investigacion Correlacional

Los estudios correlaciénales pretender medir el grado de relaciony la manera como

interactllan dos o mas variables entre si. En caso de existir una correlacién entre
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variables, se entiende que, cuando una de ellas varia, la otra también experimenta
alguna forma de cambio ya que las dos se encuentran asociadasy siguen patrones para

un grupo o sociedad (Coria, 2014).

Esta investigacion estd encaminada a una investigacion correlacional, en donde se
podra medir la relacion existente entre las variables de estudio, trabajo en equipo y
evaluacion del desempefio en los servidores pablicos de la Direccion Distrital Mies
Ambato.

Poblacién y muestra

Poblacién

La Poblacion es el conjunto de elementos o individuos que reunen las caracteristicas
que se pretenden estudiar. Cuando se conoce el nimero de individuos que la
componen, se habla de «poblacion finita» y, cuando no se conoce su nimero, de
«poblacion infinita». La poblacion forma un referente para la eleccion de la muestra,
y es importante que se especifique dentro de nuestro estudio de investigacion (Arias,
2016). La poblacionde la presente investigacion estuvo conformada por los Servidores
Publicos de la Direccion Distrital Mies Ambato. EI personal administrativo de la
poblacion con el que se trabajd, se encuentra ubicado en la ciudad de Ambato, en las
calles, Pareja Diez Canseco y Noboa Caamafo, sector Huachi Chico, mientras que los
demas Servidores Publicos de las diferentes unidades, se encuentran laborando, en los
distintos sectores pertenecientes al distrito de estudio 18D01, mismos que son:
Augusto N Martinez, Constantino Fernandez, Cunchibamba, Izamba, Pasa,
Quisapincha, San Bartolomé de Pinllo, San Fernando, Unamuncho, Ambatillo,
Atahualpa, La Peninsula, La Merced, Atocha, Ficoa, La Matriz, San Francisco; con un

total de 371 servidores publicos.
Muestra

Para la presente investigacion, la muestra se obtuvo mediante una formula matematica,

la cual contribuyé a tener una parte representativa de la poblacién total de esa
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Direccidn Distrital. La muestra fue un grupo de interés y lo que pretendio es tratar de
optimizar tiempos Yy recursos, generalizando los resultados obtenidos, y delimitando la
poblacion (Hernandez, 2017). Una vez que se determind la poblacion con la que se

trabajo en la Direccion Distrital Mies Ambato, se procedid con el calculo de la muestra.

Tipo de muestreo

Para el estudio de la presente investigacion se optd por utilizar el muestreo
probabilistico, al ser una investigacion con un enfoque cuantitativo, permitiendo la
obtencion de datos mas reales en la aplicacién de la muestra (Gallardo, 2017). Del
mismo modo se aplico el tipo de Muestreo Simple Aleatorio también llamado muestreo
irrestricto aleatorio, ya que como su nombre lo indica es un metodo sencillo, mismo
que permitié elegir al azar el total de los elementos que conforman el universo
(Francés, 2014) ademas se utilizd la formula descrita por Lind, Marchal & Wathen
(2012).

Calculo de la muestra:

Z= Valor de la distribucion normal estandar para 2*p*q*N

un determinado nivel de confianza n= (N-D*E*+z°*p*q

N=Tamafio de la poblacién

_ (1,96)2%0,5%0,5+371
T (371-1)%(0,05) 2 +(1,96)2%0,5%0,5

n=Tamafo de la muestra
e= Error de estimacion maximo tolerable

p= Proporcion de elementos que poseen la
caracteristica de interés.

n =189
q=1-p

La férmula indica como resultado de 189 servidores publicos de la Direccion Distrital
Mies Ambato

53



Recoleccion de la Informacioén

Para el estudio del Trabajo en Equipo y la Evaluacién del Desempefio en los servidores
publicos de la Direccion distrital 18D01 Mies Ambato, se tomaron en consideracion

los siguientes instrumentos:
Resultados de la evaluacién del desempefio periodo 2019

La evaluacién del desempefio se caracteriza por ser un conjunto de normas, técnicas,
métodos, procedimientos, protocolos, que valoran de manera justa y transparente,
imparciales y libres de arbitrariedad, orientandose a evaluar bajo parametros objetivos
que concuerdan con la funcion de sus puestos y perfiles profesionales (Publico, 2016).
Para determinacién del nivel de evaluacién del desempefio de los servidores publicos
de la Direccion Distrital Mies Ambato, se solicito los resultados de la evaluacion del
desempefio del afo fiscal 2019, mismo que se encuentra acoplado a la vigente
normativa de evaluacion del desempefio 0041, emitida por el Ministerio del Trabajo,
en donde los resultados de la evaluacion del desempefio de acuerdo al Reglamento
General de la Ley Organica del Servicio publico (LOSEP) en su articulo 219
(Reglamento, 2016) se encuentran sustentados, mediante las siguientes perspectivasy

variables de medicion en forma integral y complementaria:

Perspectiva institucional: Incorpora a la evaluacion del desempefio de la o él servidor,
los resultados de la medicion de los objetivos y metas estratégicas procedentes de la

naturaleza, especializaciony cumplimiento de la mision institucional y su gestion.

Perspectiva del usuario externo: De acuerdo con la calidad de todos los productos y

servicios institucionales que recibe el usuario.

Perspectiva de los procesos internos: En referencia a la calidad, productividad y uso
de los recursos en el origen de insumos necesarios para la elaboracién de productos y

servicios de cada unidad organizacional.
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Perspectiva de talento humano: Comprendera en la evaluacion del desempefio de la o

el servidor, la calificacion de la calidad y resultados de liderazgo de los procesos

internos, uso eficaz del tiempo y la colaboracién del trabajo en equipo de los

servidores.

De tal manera, y bajo este antecedente, la estructura de la vigente evaluacion del

desempefio 0041, emitida por el Ministerio del Trabajo, cuenta con 5 indicadores de

medicion, acoplados a lo establecido en el Reglamento General de la LOSEP; 2

indicadores miden el desempefio individual de cada uno de los servidores publicos;y

3 indicadores miden el desempefio grupal como institucion, dando como resultado

final el desempefio obtenido del funcionario en el periodo del afio fiscal, y el resultado

del cumplimiento de los objetivos institucionales en el mismo afio.

Tabla 4: Diferenciacionde indicadores de desempefio grupal e individual

INDICADORES
DE
DESEMPENO
INDIVIDUAL

Porcent
Porcentaje | aje final
de cada de cada
factor indicado
Factores de medicion r
50%
Niveles de Calidad y oportunidad
ef|C|enC|a~deI Conocimientos
desempefio 30%
individual especificos
30%
Competencias técnicas 10%
Competencias
10%
conductuales
TOTAL 100%
Cumplimiento  de ) o
Sanciones administrativas 0,5%-8%

normas internas
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Indicadores de

gestidbn  operativa

Resultado del cumplimiento de las

. . . 35%
de cada unidad o|unidades o procesos internos.
INDICADORES proceso interno
DE Niveles de | Medicion de satisfaccion de los
DESEMPENO |satisfaccion de | usuarios externos, mediante 20%
GRUPAL usuarios externos |encuestas.
Niveles de | Medicion de satisfaccion de los
satisfaccion de | usuarios internos, mediante atributos 15%
usuarios internos de calidad.
TOTAL 100%

Fuente: Norma Técnica de Evaluacion, (Desemperio, 2018)

La adquisicion de los resultados de la evaluacion del desempefio fue una técnica que

permitié recopilar informacion precisay real, con el objetivo de tener una perspectiva

tanto del trabajo grupal como individual, de los servidores publicos de la Direccién
Distrital Mies Ambato.

Sistema Informéatico Integrado del Talento Humano y Remuneraciones-SIITH

El SIITH, es una plataforma y herramienta informatica de administracion, gestion y

desarrollo de talento humano, mismo que se encuentra sujeto bajo la rectoria del

Ministerio del Trabajo; este serd operado y de uso obligatorio para las Unidades

Administrativas de Talento Humano (UATH), de las instituciones y entidades del

estado (Laborales, 2013). Dicha plataforma informatica se encuentra integrado por los

siguientes componentes:

(@)

@)

@)

Registro de informacion.
Estructura Institucional.

Administracion de personal.

Subsistema de Reclutamiento y Seleccion de personal.

Subsistema de Clasificacion de puestos.

56




o Subsistema de Planificacion del Talento Humano.
o Subsistema de Formacion y Capacitacion.

o Subsistema de Evaluacion del Desempefio.

El director o directora de la Unidad de Talento Humano se encontrar&n como
administradores y responsables de dicha plataforma, por tal motivo seran los
funcionarios encargados de tener claves de acceso a la plataforma principal y asi
mismo crear usuarios y claves de acceso a cada uno de los funcionarios de su
institucion (Trabajo, 2013).

Previaautorizacion de laautoridad competente de la Direccion Distrital Mies Ambato,
se pudo tener acceso a cierta informacion, util para nuestra investigacion, asi como el
consolidado final de las notas de la evaluacion del desempefio de los servidores

publicos.
Observaciéon

Es una técnica que se utiliza para ver de manera detallada y atenta el fendmeno de
estudio, ademas de registrarla, para su posterior analisis, dichos analisis se constituyen
sobre una realidad, la misma que es sujeto de estudio, como el compartimiento del
individuo, sus acciones, su manera de trabajar, la puntualidad, entre otros, ayudando
asi al observador o investigador sacar sus conclusiones en el terreno de estudio
(Martinez, 2007).

En los indicadores del desempefio individual de lamatriz de evaluacion del desempefio
existe un indicador llamado competencias técnicas, y otro denominado competencias
conductuales, que si bien es cierto tienen un porcentaje un poco bajo en la totalidad de
la evaluacion, pero estos se miden mediante la técnica de observacion por parte jefe
inmediato o area de talento humano de la institucion hacia el servidor pablico. Es asi
como lo manifiesta el mismo acuerdo ministerial 0041, que ampara a la normativa de
evaluacion del desempefio, en donde manifiesta: Las competencias técnicas miden la
ejecucion de actividades, mientras que las competencias conductuales, miden el nivel

de aplicacion asociado a los principios y valores institucionales, los dos son medidos
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a través de comportamientos observables, definidos en su manual de puestos
(Desempefio, 2018).

Encuesta

Es una técnica que utiliza un conjunto de procedimientos estandarizados de
investigacion mediante los cuales se recoge y analiza una serie de datos de una muestra
de casos representativa de una poblacién o universo mas amplio, los datos de esta

técnica provienen de sujetos observados (Arias, 2016).

En la matriz de evaluacién del desempefio en estudio, existe un indicador medido de
manera grupal, llamado “Niveles de satisfaccion de usuarios externos”, mismo que
tiene un porcentaje del 20% del valor total de la evaluacion, de acuerdo a la horma
técnica 0041 de evaluacion del desempefio manifiesta: El nivel de satisfaccion de
usuario externo, es un factor que se llevd a cabo mediante encuestas, mismas que
sirvieron para medir la satisfacciéon sobre la calidad de los productos y/o servicios
recibidos por parte de los usuarios externos; la ponderacion de este factor es del 20%
del total de la evaluacion del desempefio, siendo el mismo puntaje para todos los

servidores publicos de la institucion (Desempefio, 2018).
Validez del Instrumento
Niveles de satisfaccion de usuarios externos

El Ministerio de Inclusién econémica y Social, en cumplimiento a los parametros
establecidos por parte del Ministerio del Trabajo en su “Guia Metodolodgica para la
medicion y evaluacion de la percepcion de la calidad de los servicios publicos”,
emitida en noviembre del 2018, y de aplicacion obligatoria para todas las
instituciones publicas, ingresa el oficio MDT-SCP-2019-0172-OF, en el cual
solicita la validacion de la metodologia del Ministerio de inclusion econémica y
social, en cuanto a la satisfaccién de usuario externo 2019; el Ministerio del trabajo
ente rector y con la competencia de validacion, procede a validar la misma con
oficio Nro. MDT-SCP-2019-0172-OF, con fecha 14 de mayo del 2019.
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Evaluacion del desempefio

El instrumento de evaluacion del desemperfio se encuentra establecido en el acuerdo
ministerial N°. MDT-2018-0041, emitido por el Ministerio del Trabajo, siendo este

el ente de control y regulacién de las instituciones publicas.
Procesamiento y analisis de la informacién

Finalmente, para la obtencion de resultados, se utilizo los indicadores de la matriz
general de evaluacién del desempefio, enfocados al trabajo en equipo, mismos que
son medidos de manera grupal, y los indicadores de evaluacion de desempefio
individual de la misma matriz, de acuerdo al desempefio de cada servidor, para lo
cual se utilizd un sistema estadistico, mismo que facilit6 la obtencion de resultados,

para una mayor comprension e interpretacion investigativa.

Por ultimo, mediante la obtencion de la técnica estadistica del Coeficiente de
Correlacion de Pearson, se pudo comprobar que el grado de correspondencia
mediante el indice de correlacionva de -1 y +1; considerando que su magnitud o

crecimiento indica el grado de asociacion entre las variables.

5. RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

La finalidad de la presente investigacion fue identificar mediante los resultados de los

indicadores de trabajo en equipo y los indicadores de eficiencia del desempefio

individual, la encadenacién existente entre las dos variables de estudio, trabajo en

equipo y evaluacion del desempefio, con el objetivo de comprobar su relacién en la

matriz de evaluacion del desempefio general, para lo cual se utilizd la técnica

estadistica de correlacidonde Pearson; ademas mediante los resultados obtenidos en los

indicadores de trabajo en equipo, se pudo tener un diagnostico del estado actual del

trabajo en equipo de los servidores publicos en la institucion.
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Informe consolidado de resultados

La UATH (Unidad administrativa de talento humano), sujeto al &mbito de la norma
técnica del Ministerio del Trabajo, 0041 del 2018, deberan remitir a esta misma
institucion, hasta el 15 de marzo del siguiente afio del periodo de evaluacion, el

informe consolidado de resultados de la evaluacién del desemperio.

En el periodo fiscal 2019, se realizd la evaluacion del desempefio a 371 servidores
publicos, que hasta ese momento se encontraban en funciones en la Direccion Distrital
Mies Ambato, sin embargo, para el analisis de esta investigacion se tomo en
consideracion los resultados de 189 servidores publicos de acuerdo a la muestra

obtenida, los mismos que obtuvieron los siguientes resultados:
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Tabla 5: Informe consolidado de resultados de evaluacién

INDICADORE | S ATISEACCIO | SATISFACCIO NIVEL DE | 5 5E ORvias
N° GEg'II?II(E')N N DE N DE TOI_T A ?;IIISIIVEIB?J? INTERNAS TOLT A
OPERATIVA USUARIOS USUARIOS L (LLAMADOS DE
EXTERNOS INTERNOS ATENCION)

1 100 927 100 97,56 86,61 0 86,61
) 100 92,7 100 97,56 9,29 0 92,29
5 100 92,7 100 97,56 9292 0 92,92
. 100 9,7 100 97,56 8974 0 89,74
5 100 92,7 100 97,56 80,84 0 89,84
6 100 92,7 100 97,56 90,52 0 90,52
; 100 927 100 97,56 93,75 0 93,75
o 100 92,7 100 97,56 0476 0 94,76
9 100 927 100 97,56 0135 0 91,35
10 100 92,7 100 97,56 90,62 0 90,62
" 100 9,7 100 97,56 90,52 0 90,52
» 100 9,7 100 97,56 90 0 %0

13 100 92,7 100 97,56 o 0 95

14 100 9.1 100 97,56 84,17 0 84,17
15 100 92,7 100 97,56 96,67 0 96,67
5 100 92,7 100 97,56 %75 0 9375
17 100 9,7 100 97,56 96,38 0 96,88
- 100 92,7 100 97,56 88,33 0 88,33
19 100 92,7 100 97,56 0286 0 92,86
" 100 92,7 100 97,56 85,83 0 85,83
. 100 92,7 100 97,56 85,83 0 85,83
o 100 92,7 100 97,56 90,52 0 90,52
»” 100 92,7 100 97,56 %22 0 99,22
- 100 92,7 100 97,56 9766 0 97,66
5 100 9,7 100 97,56 9375 0 9375
" 100 92,7 100 97,56 %062 0 90,62
o 100 92,7 100 97,56 90,52 0 90,52
" 100 92,7 100 97,56 0125 0 91.25
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29 100 92,7 100 97,56 100 100
& 100 92,7 100 97,56 100 100
a1 100 92,7 100 97,56 017 99,17
» 100 92,7 100 97,56 100 100
- 100 92,7 100 97,56 58,12 58,12
» 100 92,7 100 97,56 56,25 56.25
2 100 92,7 100 97,56 58.25 58,25
% 100 92,7 100 97,56 5812 58,12
. 100 92,7 100 97,56 575 575
% 100 92,7 100 97,56 58,12 58,12
20 100 92,7 100 97,56 5812 58,12
0 100 92,7 100 97,56 52.75 52,75
" 100 92,7 100 97,56 56,25 56,25
” 100 92,7 100 97,56 8479 84,79
p 100 92,7 100 97,56 9% 90

u 100 92,7 100 97,56 825 825
e 100 92,7 100 97,56 84,34 83,34
" 100 92,7 100 97,56 100 100
s 100 927 100 97,56 96,25 9,25
. 100 92,7 100 97,56 9141 91,41
19 100 92,7 100 97,56 0219 92,19
50 100 92,7 100 97,56 90,62 90,62
51 100 92,7 100 97,56 8828 88,28
5 100 92,7 100 97,56 84,84 84,84
5 100 92,7 100 97,56 %062 90,62
” 100 92,7 100 97,56 9375 93,75
& 100 92,7 100 97,56 93,75 93,75
5 100 92,7 100 97,56 8417 84,17
. 100 92,7 100 97,56 95,42 95,42
58 100 92,7 100 97,56 - 75

50 100 92,7 100 97,56 8417 84,17
60 100 92,7 100 97,56 96,09 96,09
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61 100 92,7 100 97,56 8375 0 83,75
- 100 92,7 100 97,56 84,17 0 84,17
6 100 92,7 100 97,56 %75 0 9375
o 100 92,7 100 97,56 92,92 0 92,92
- 100 92,7 100 97,56 94,38 0 94,38
" 100 92,7 100 97,56 w5 0 9375
& 100 92,7 100 97,56 92,08 0 92,08
68 100 92,7 100 97,56 9375 0 93,75
6 100 92,7 100 97,56 9556 0 95,56
0 100 92,7 100 97,56 o167 0 91,67
. 100 92,7 100 97,56 68.88 0,5 66,4
2 100 92,7 100 97,56 92,19 0 92,19
7 100 92,7 100 97,56 a5 1 9

2 100 92,7 100 97,56 - 0 %5

75 100 92,7 100 97,56 90,95 0 90,95
%8 100 92,7 100 97,56 85,83 0 85,83
77 100 92,7 100 97,56 90 0 %0

78 100 92,7 100 97,56 86,67 0 86,67
29 100 92,7 100 97,56 87.34 0 87,34
- 100 92,7 100 97,56 92,97 0 92,97
o1 100 92,7 100 97,56 89,60 0 89,69
& 100 92,7 100 97,56 8417 0 84.17
- 100 92,7 100 97,56 95,83 0 95,83
" 100 9,7 100 97,56 89.79 0 89,79
& 100 92,7 100 97,56 %057 0 90,57
- 100 92,7 100 97,56 8333 0 8333
. 100 92,7 100 97,56 93,75 0 93,75
%8 100 92,7 100 97,56 %75 0 9375
8 100 92,7 100 97,56 8367 05 83,17
% 100 927 100 97,56 93,75 0 93,75
o 100 92,7 100 97,56 .14 0 92,14
- 100 92,7 100 97,56 96,08 0 96,08
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% 100 92,7 100 97,56 8583 85,83
o 100 927 100 97,56 8879 89,79
o 100 92,7 100 97,56 0062 90,62
% 100 927 100 97,56 92,08 92,08
. 100 92,7 100 97,56 9042 90,42
o 100 92,7 100 97,56 027 097
0 100 92,7 100 97,56 68,85 88,85
100 100 927 100 97,56 9202 92,92
110 100 927 100 97,56 25 75
10 100 927 100 97,56

2 84,95 84,95
130 100 92,7 100 97,56 96,09 96,09
to 100 92,7 100 97,56 6521 8521
150 100 927 100 97,56 6074 80,74
160 100 92,7 100 97,56 0375 9375
170 100 92,7 100 97,56 07,66 9766
180 100 927 100 97,56 0922 99,22
190 100 927 100 97,56 8984 89,84
101 100 927 100 97,56 5775 5175
111 100 927 100 97,56 9052 90,52
121 100 92,7 100 97,56 0375 93,75
131 100 92,7 100 97,56 0375 s
141 100 92,7 100 97,56 0479 0479
151 100 92,7 100 97,56 875 93,75
161 100 927 100 97,56 075 a7
171 100 92,7 100 97,56 0375 w875
181 100 92,7 100 97,56 9375 93,75
191 100 927 100 97,56 03,75 BT
102 100 92,7 100 97,56 6108 8188
112 100 927 100 97,56 0375 9375
122 100 92,7 100 97,56 675 875
132 100 927 100 97,56 007 92,97
ff 100 92,7 100 97,56 0375 975
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: 100 92,7 100 97,56 %042 90,42
162 100 927 100 97,56 %75 93,75
172 100 92,7 100 97,56 012 93,12
2 100 92,7 100 97,56 92,19 92,19
192 100 927 100 97,56 95 9%
2 100 927 100 97,56

. ; ’ 9% 9%
L 100 92,7 100 97,56

1 ’ ’ 94,79 94,79
123 100 92,7 100 97,56 6208 82,08
133 100 927 100 97,56 05 025
1f 100 92,7 100 97,56 0083 90,83
153 100 92,7 100 97,56 89,06 89,06
163 100 92,7 100 97,56 03,75 @75
173 100 927 100 97,56 0179 9479
183 100 92,7 100 97,56 8403 84,03
193 100 92,7 100 97,56 _— 8734
161 100 92,7 100 97,56 - 93,75
114 100 92,7 100 97,56 92,29 92,29
124 100 92,7 100 97,56 02,14 w14
1; 100 92,7 100 97,56 92,19 92,19
1:' 100 92,7 100 97,56 0470 94,79
154 100 92,7 100 97,56 0375 w5
15" 100 92,7 100 97,56 % -
i 100 927 100 97,56

7 ' 0 96,25 96,25
1; 100 92,7 100 97,56 w75 975
194 100 92,7 100 97,56 6 =
= 100 927 100 97,56

0 3 ' 90,62 90,62
115 100 92,7 100 97,56 875 875
125 100 92,7 100 97,56 9229 92,29
135 100 92,7 100 97,56 075 75
145 100 92,7 100 97,56 03,75 w5
155 100 927 100 97,56 9214 92,14
165 100 92,7 100 97,56 05,62 95,62
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5 100 92,7 100 97,56 90,62 90,62
185 100 92,7 100 97,56 86,67 86,67
195 100 92,7 100 97,56 65,96 88,96
106 100 92,7 100 97,56 o167 91,67
116 100 927 100 97,56 08,46 93.46
126 100 927 100 97,56 875 875
136 100 927 100 97,56 0047 9047
{46 100 927 100 97,56 056 %56
156 100 927 100 97,56 96,04 96,04
166 100 927 100 97,56 0375 w75
B 100 927 100 97,56 100 100
186 100 927 100 97,56 0521 %521
196 100 92,7 100 97,56 & o3

ol 100 927 100 97,56

0 : d 90,62 90,62
117 100 92,7 100 97,56 020 92,92
127 100 927 100 97,56 6053 8953
137 100 027 100 97,56 o417 94,17
{47 100 927 100 97,56 8917 89,17
157 100 92,7 100 97,56 89,06 89,06
167 100 927 100 97,56 5062 9,62
177 100 92,7 100 97,56 0062 %062
187 100 927 100 97,56 0062 90,62
197 100 927 100 97,56 019 92,19
108 100 92,7 100 97,56 9375 9375
118 100 92,7 100 97,56 0125 0125
128 100 927 100 97,56 0875 93,75
138 100 92,7 100 97,56 85 9375
{48 100 927 100 97,56 65,85 88,85
158 100 92,7 100 97,56 05,83 95,63
168 100 927 100 97,56 100 100
178 100 927 100 97,56 0125 91,25
138 100 92,7 100 97,56 0375 975
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100
H

92,7 100

‘ 97,56 ‘

95,83 ‘ 0 ‘ 95,83 ‘

Fuente: Elaborado a partir de los datos obtenidos en la evaluacion. (Trabajo, 2013)

De igual manera se procedio a realizar un resumen de los datos obtenidos de cada

variable, mediante los siguientes graficos:

-

NIVEL DE NIVEL DE
INIDICADORES SATISFACCION DE | SATISFACCION DE
N° DE GESTION TOTAL
OPERATIVA USUARIOS USUARIOS
EXTERNOS INTERNOS
97,56

100 92,7 100

llustraciéon 1: Elaborado a partir de los datos obtenidos en la encuesta

100 100
I ! I

102

100

88

llustracion 2: Elaborado a partir de los datos obtenidos en la encuesta

97.56

Referente a los indicadores de trabajo en equipo podemos manifestar, que los

servidores publicos de la Direccién Distrital Mies Ambato, se encuentran con un

porcentaje total de 97,56, obteniendo una calificacion casi perfecta y encontrandose

en una escala de excelente de acuerdo alanorma técnica de Evaluacion del Desempefio

0041.
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NIVEL DE

CUMPLIMIENTO DENORMAS

N° EFICIENCIA INTERNAS(LLAMADOSDE | TOTAL
INDIVIDUAL ATENCION)
189 138,61 0,08 138,53

160,00

140.00

120,00

100,00

80.00

60,00

40.00

20,00

0.00

llustracion 4: Elaborado a partir de los datos obtenidos en la encuesta

Referente a los indicadores de evaluacion del desempefio individual, se puede
manifestar que, mediante un analisis global de los resultados de la poblacion, los
servidores publicos de la Direccion Distrital Mies Ambato obtienen un puntaje mayor

al 100 %, encontrandose en una escala de calificacion de excelente de acuerdo a la

llustracion 3: Elaborado a partir de los datos obtenidos en la encuesta

138,61

138,53

0'08 I

norma técnica de Evaluacion del Desempefio 0041.
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Comprobacion de Hipotesis

Se plante6 en parrafos anteriores las hipotesis que para su gestion se citan a

continuacion:

Ho: No existe relacion significativa entre el trabajo en equipo y la evaluacion del
desempefio de los servidores publicos de la Direccion Distrital Mies Ambato.

m. Existe relacion significativa entre el trabajo en equipo y la evaluaciéon del

desempefio de los servidores publicos de la Direccion Distrital Mies Ambato.

Para la comprobacion de la hipotesis del presente estudio se utiliz el analisis de
correlacion de Pearson, en tal sentido que, se cumple con los supuestos estadisticos
para su aplicacion: (1) las variables tienen homogeneidad de varianzas (se comprobé
con laprueba de leven), (2) se asignaron los elementos de observacioncon condiciones
de aleatoriedad, (3) las métricas en estudio son de intervalo y (4) la distribucion es
normal (se comprob6 con la prueba Kolmogorov - Smirnov). Se analiza las dos

variables de estudio (X=Trabajo en equipo; Y= Evaluacién del desempefio)

De acuerdo a Suarez (2011) expresa que Pearson, es un coeficiente de correlacion, que
muestra situaciones relativas, del mismo suceso respecto a las variables X; Y; es decir
es el resultado o expresion numérica, que demuestra el grado de relacion entre las dos
variables, y en qué medida estas se relacionan, aclarando que un coeficiente de
correlacion -1 y +1, demuestra una correlacion perfecta, estableciendo rangos de
correlacion, de la siguiente manera: -1,00 = correlacion negativa, grande y perfecta; -
0.9 a -0.99 = correlacion negativa muy alta; 0.7 a 0.89 = correlacion negativa alta; -
0.4 a -0.69 = correlacién negativa moderada; -0.2 a -0.39 = correlacién negativa baja;
0.01 a0.19 = correlacionpositiva muy baja; 0.2 a 0.39 = correlacionpositiva baja; 0.4
a 0.69 = correlacion positiva moderada; 0.7 a 0.89 = correlacion positiva alta; 0.9 a
0.99 = correlacion positiva muy alta y 1= correlacion positiva grande y perfecta.

Interpretado por el mismo autor en la siguiente grafica:
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Valor

Significado

Correlacion negativa grande y perfecta

-0,9 a -0,99

Correlacion negativa muy alta

-0,7 a -0,89

Correlacion negativa alta

-0,4 a -0,69

Correlacion negativa moderada

-0,2 a-0,39

Correlacion negativa baja

-0,01 a -0,19

Correlacion negativa muy baja

0]

Correlacion nula

0,01 a 0,19

Correlacion positiva muy baja

0,2 a 0,39 |Correlacidon positiva baja
0,4 a 0,69 |JCorrelacion positiva moderada
0,7 a 0,89 |Correlacidon positiva alta
0,9 a 0,99 |Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

llustracién 5: Escala de interpretaciénde Pearson

Fuente: (Suarez, 2011)
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Tabla 6: Correlaciones entre las variables de estudio

Correlaciones

VD.NIVEL
SUMA DE LAS DE
VARIABLES DESEMPENO
INDEPENDIENTES | INDIVIDUAL
VI. Trabajo en Equipo Correlacion 1 1,000
de Pearson
Sig. 0,000
(bilateral)
N 189 189
VD. Evaluacion del Desempefio Correlacion 1,000™ 1
de Pearson
Sig. 0,000
(bilateral)
N 189 189

** La correlaciones significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaborado a partir de los datos obtenidos de la encuesta

Los resultados explican que existe una relacion significativa entre las dimensiones de

trabajo en equipo y evaluacion del desempefio (1; p-valor < 0.05), lo que permite

aceptar con fundamento la hipétesis de investigacion.

En el siguiente grafico de dispersion, se puede observar que los puntos siguen un

esquema lineal rigido, demostrando asi una relacion muy significativa y perfecta entre

las variables de estudio de 1.
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VD.EVALUACION DEL DESEMPENO INDIVIDUAL

y=-0+ 3

35 40 45

VL. TRABAJO EN EQUIPO
lHlustracion 6: Regresion lineal entre Trabajo en Equipo y Evaluacion del Desempefio

Fuente: Elaborado a partir de los datos obtenidos de la encuesta

6. CONCLUSIONES

En referencia al objetivo general planteado en cuanto a la incidencia del trabajo en
equipo y la evaluacion del desempefio de los servidores pablicos de la Direccion
distrital Mies Ambato, se pudo observar mediante el analisis estadistico de Pearson
que existe una correlacionde 1 con un p-valor < 0.05, lo que demuestra la existencia
de una relacidn causa-efecto entre las variables de trabajo en equipo y evaluacion del
desempefio, pudiendo considerar que el aumento o carencia de trabajo en equipo en la

institucion, infiere respecto a la evaluacion del desempefio.

De acuerdo al objetivo especifico por cuanto a examinar fuentes bibliogréaficas
referente al Trabajo en equipo y la evaluacion del desempefio; se puede manifestar que
se indagd en varios tipos de bibliografias, asi como libros, articulos cientificos, leyes
constitucionales, acuerdos ministeriales, entre otros, mismos que contribuyeron para

sustentar de una manera amplia y enriquecedora nuestro marco teérico, considerandola
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asi una investigacion sélida, apta para futuras investigaciones, conforme a las variables

de trabajo en equipo y evaluacidon del desempefio.

Por consiguiente, al objetivo especifico de diagnosticar el estado actual del trabajo en
equipo, se puede evidenciar en la matriz consolidada de evaluacion del desempefio,
que los indicadores pertenecientes a trabajo en equipo tienen una sumatoria de 97,56%
mismo valor que es igual para todos los servidores publicos de la institucion y que de
acuerdo a la escala de calificacion final de la norma técnica de evaluacion del

desemperio del Ministerio del Trabajo,0041, se encuentra en una escala excelente.

Finalmente, de acuerdo al tercer objetivo especifico, mismo que indica evidenciar la
existencia de un plan de mejoramiento de desempefio institucional en la Direccion
Distrital Mies Ambato, se pudo determinar que de acuerdo a la norma técnica de
evaluacion del desempefio del Ministerio del Trabajo, 0041; las instituciones publicas
establecidas en la presente norma, se encuentran en la obligacion de elaborar un plan
de mejoramiento institucional desde las perspectivas de la gestion de las unidades o
procesos, que ayuden al desarrollo de competencias de cada servidor publico en
concordancia de los demés subsistemas de talento humano.

7. RECOMENDACIONES

La presente investigacion realizada al Ministerio de Inclusion Econdémica y Social
distrito Ambato, es un estudio transversal, mismo que fue efectuado en un solo punto
en el tiempo, por tal motivo se recomienda realizar estudios longitudinales, en donde
se puedan observar cualquier tipo de cambio existente, en varios periodos de tiempo,
con el objetivo de determinar posibles causas y efectos entre las variables de

investigacion.

El presente estudio se contextualizdé en el Ministerio de Inclusion Economica y Social
distrito Ambato, misma que tiene por obligacion, realizar a su institucion, la aplicacion

de la vigente norma técnica de evaluacion del desempefio 0041, emitida por el
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Ministerio del Trabajo, al igual que todas las instituciones publicas establecidas en el
articulo 3, de la Ley Organica de Servicio Publico (LOSEP), sin embargo se
recomienda ampliar ésta investigacion a las demas instituciones del estado, misma que
se encuentran excluidas en el ambito de aplicacion de la norma técnica de evaluacion
del desempefio, con la finalidad de generalizar resultados y obtener un amplio
conocimiento en referencia de como manejan las evaluacion del desempefio en otras
entidades del estado, y asi poder llegar a un debate teérico en la ejecucién de otras

investigaciones.

El Ministerio de Inclusién econdémica y Social distrito Ambato, debe impulsar una
comunicacion asertiva, en donde todos los servidores publicos conozcan la
metodologia de evaluacion del desempefio, y asi puedan familiarizarse con la misma;
logrando de esta manera la generacion de ideas y opiniones por parte de los servidores
publicos para el cumplimiento de las mismas; por tal motivo es importante se socialice
cada cierto tiempo los parametros de evaluacion del desempefio a los servidores

publicos para que no exista desconocimiento.

Una vez culminado el proceso de evaluacién del desempefio, la institucion entrega a
cada servidor su calificacion obtenida en su nivel desempefio individual, sin embargo
se recomienda que luego del proceso evaluativo, también entregar o a su vez socializar
con todos los servidores publicos, el plan de mejoramiento institucional, con la
finalidad se pueda crear puntos positivos por parte de cada servidor, generando asi un
compromiso institucional orientado a la satisfaccion, y blsqueda de resultados

excelentes para el siguiente afio fiscal.
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9. ANEXOS
Ejemplo de resultados de la evaluacion de desempefio individual entregado a cada

servidor publico.
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Matriz consolidada de Evaluacion del Desempefio con la poblaciéntotal 371.

TNIDICADOY NIVEL DE ]| NIVEL DE RESULTAD [CUMPLIMI EVALUACT
NOMsRES INZ";FTSJSO UNIDAD/PR| ROL DEL RES DE |SATISFACC|SATISFACII O DE NIVEL| NTO DE N
APELLIDOS NAL OCESO PUESTO | GESTION | ION DE ON DE DE NORMAS TOTALCUA
N° OPERATIVA| USUARIOS | USUARIOS EEICIENCIA | INTERNAS NTITATIVA

1{REMIGIO AR|[EDUCADOR |GESTION IN{SERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 86,61 0 86,61 93,73

2|ROCIO JANN COORDINAD|GESTION INJCASTR 100,00 92,70 100 97,56 92,29 0 92,29 96,23

3|JACQUELINE EDUCADOR [GESTION IN{SERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 92,92 0 92,92 95,87

4|GLADYS PA|EDUCADOR |GESTION IN|SERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 89,74 0 89,74 95,10

5|JENNY MAR|EDUCADOR |GESTION IN{SERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 89,84 0 89,84 94,92

6|MARIA GABHEDUCADOR [GESTION INJSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 90,52 0 90,52 95,70

7|YOLANDA D|EDUCADOR [GESTION IN{SERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 93,75 0 93,75 95,17

8|YOLANDA M|COORDINAD|GESTION INJEJECUCION| 100,00 92,70 100 97,56 94,76 0 94,76 97,97

9|MAYRA ALE|EDUCADOR |GESTION IN|SERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 91,35 0 91,35 95,65
10|MONICA ELIJEDUCADOR |GESTION INJSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 90,62 0 90,62 94,98
11[{CLAUDINA GIEDUCADOR [GESTION IN{SERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 90,52 0 90,52 95,72
12[LIGIA MARTI{COORDINAD|GESTION INJEJECUCION| 100,00 92,70 100 97,56 90 0 90 95,49
13|ANGEL GAB|ASISTENTE |GESTION IN|EJECUCION| 100,00 92,70 100 97,56 95 0 95 95,25
14|MARTHA CE|EDUCADOR |GESTION IN{SERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 84,17 0 84,17 93,43
15[MIRIAN AZUJASISTENTE [GESTION INJEJECUCION| 100,00 92,70 100 97,56 96,67 0 96,67 97,51
16|ROSA DOLO|TUTOR GESTION INJEJECUCION[ 100,00 92,70 100 97,56 93,75 0 93,75 94,56
17|ELBA CUMA|COORDINAD|GESTION INJEJECUCION| 100,00 92,70 100 97,56 96,88 0 96,88 97,05
18|GLORIA PAT|EDUCADOR/|GESTION IN]SERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 88,33 0 88,33 95,39
19|VIVIANA IRA[EDUCADOR [GESTION IN{SERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 92,86 0 92,86 95,85
20| SANDRA EL|COORDINAD|GESTION INJEJECUCION| 100,00 92,70 100 97,56 85,83 0 85,83 93,84
21|CARLOS EF{COORDINAD|GESTION INJEJECUCION | 100,00 92,70 100 97,56 85,83 0 85,83 95,79
22|MIREYA ALE[EDUCADOR |GESTION IN|{SERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 90,52 0 90,52 95,71
23[JOSE LUIS TUTOR GESTION INJEJECUCION| 100,00 92,70 100 97,56 99,22 0 99,22 95,97
24[sILVIA cuM/TUTOR GESTION INJEJECUCION| 100,00 92,70 100 97,56 97,66 0 97,66 96,97
25[JAZMINA IVJTUTOR GESTION INJEJECUCION| 100,00 92,70 100 97,56 9375 0 9375 96,02
26|ELVIA ITALIAEDUCADOR |GESTION IN|SERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 90,62 0 90,62 94,97
27|FERNANDA |EDUCADOR |GESTION IN{SERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 90,52 0 90,52 95,71
28|DIANA MARI|CUIDADOR |GESTION INJADMINISTRA 100,00 92,70 100 97,56 91,25 0 91,25 96,51
29|MARIA GRA(TECNICO DE[GESTION IN{TECNICO 100,00 92,70 100 97,56 100 0 100 100,00
30|GABRIELA A TECNICO DE[GESTION INJTECNICO 100,00 92,70 100 97,56 100 0 100 100,00
31|PRISCILA ANTECNICO DE[GESTION INJTECNICO 100,00 92,70 100 97,56 99,17 0 99,17 99,17
32|DIANA ALEX]TECNICO DE|GESTION INJTECNICO 100,00 92,70 100 97,56 100 0 100 100,00
33|DORIS LILIB§COORDINAD|GESTION INJEJECUCION| 100,00 92,70 100 97,56 58,12 0 58,12 92,37
34|LILIAN VERC COORDINAD|GESTION INJEJECUCION | 100,00 92,70 100 97,56 56,25 0 56,25 89,53
35|ROSITA CRIJCOORDINAD|GESTION INJEJECUCION | 100,00 92,70 100 97,56 58,25 0 58,25 96,19
36|ESTHELA DCOORDINAD|GESTION INJEJECUCION | 100,00 92,70 100 97,56 58,12 0 58,12 93,31
37|DANIELA SO COORDINAD|GESTION INJEJECUCION| 100,00 92,70 100 97,56 57,5 0 57,5 91,07
38|EUTIMIA DE|COORDINAD|GESTION INJEJECUCION | 100,00 92,70 100 97,56 58,12 0 58,12 93,58
39| ALEXANDRA|COORDINAD|GESTION INJEJECUCION | 100,00 92,70 100 97,56 58,12 0 58,12 94,15
40|ANA VALERI[COORDINAD|GESTION INJEJECUCION| 100,00 92,70 100 97,56 52,75 0 52,75 91,57
41[sILVIA JEAN[COORDINAD|GESTION INJEJECUCION| 100,00 92,70 100 97,56 56,25 0 56,25 94,05
42|PAOLA DEL [COORDINAD|GESTION INJEJECUCION| 100,00 92,70 100 97,56 84,79 0 84,79 93,43
43|DIANA ROSACOORDINAD|GESTION INJEJECUCION| 100,00 92,70 100 97,56 90 0 90 94,99
44[SILVIA VIVIA[EDUCADOR [GESTION INJSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 82,5 0 82,5 95,04
45|SEGUNDO A[EDUCADOR |GESTION INJSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 84,34 1 83,34 91,79
46|OSCAR GUS[TUTOR GESTION INJEJECUCION| 100,00 92,70 100 97,56 100 0 100 96,58
47[3UAN PABLJANALISTA D|GESTION INJEJECUCION| 100,00 92,70 100 97,56 96,25 0 96,25 97,42
48| MARGARITA[EDUCADOR [GESTION INJSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 91,41 0 91,41 95,96
49|MARTHA CE|EDUCADOR |GESTION INJSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 92,19 0 92,19 96,20
50| ALEXANDRA|EDUCADOR |GESTION IN{SERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 90,62 0 90,62 95,73
51|ZOILA BEAT|EDUCADOR |GESTION IN{SERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 88,28 0 88,28 95,02
52|IRMA PAULI|EDUCADOR |GESTION IN|SERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 84,84 0 84,84 93,99
53|PABLO ROB|EDUCADOR |GESTION IN{SERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 90,62 0 90,62 95,73
54|DALILA CAT/EDUCADOR |GESTION IN{SERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 93,75 0 93,75 96,67
55|BEATRIZ SU|EDUCADOR |GESTION IN{SERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 93,75 0 93,75 96,67
56|KARINA ELIZEDUCADOR |GESTION IN{SERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 84,17 0 84,17 93,79
57|JORGE ERN|TALLERISTA|GESTION INJEJECUCION | 100,00 92,70 100 97,56 95,42 0 95,42 97,17
58|RAFAEL JES CUIDADOR [GESTION INJADMINISTRA 100,00 92,70 100 97,56 75 0 75 91,04
59[SILVIA INES|[EDUCADOR |GESTION IN{SERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 84,17 0 84,17 84,17
60|GLADYS MA|TUTOR GESTION INJEJECUCION| 100,00 92,70 100 97,56 96,09 0 96,09 97,37
61|DEISY MARI|COORDINAD|GESTION INJEJECUCION | 100,00 92,70 100 97,56 83,75 0 83,75 93,67
62|ELENA TERfEDUCADOR [GESTION IN|SERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 84,17 0 84,17 93,79
63[MARIA FERNTUTOR GESTION INJEJECUCION| 100,00 92,70 100 97,56 93,75 0 93,75 93,75
64|LUZ AMERIC/EDUCADOR |GESTION IN{SERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 92,92 0 92,92 96,42
65|KARINA ALE|TECNICO ADGESTION INJTECNICO 100,00 92,70 100 97,56 94,38 0 94,38 96,85
66|EVELING PAITUTOR GESTION INJEJECUCION| 100,00 92,70 100 97,56 93,75 0 93,75 93,75
67|MAURICIO D|TUTOR GESTION INJEJECUCION| 100,00 92,70 100 97,56 92,08 0 92,08 92,08
68| ANITA VIVIAJANALISTA D|GESTION INJEJECUCION | 100,00 92,70 100 97,56 93,75 0 93,75 96,67
69|LAURA CAT/ANALISTA D|GESTION INJEJECUCION | 100,00 92,70 100 97,56 95,56 0 95,56 97,21
70| MAYDA GAECOORDINAD|GESTION INJEJECUCION [ 100,00 92,70 100 97,56 91,67 0 91,67 96,04
71| ANTONIETA | COORDINAD|GESTION INJEJECUCION | 100,00 92,70 100 97,56 68,88 05 66,4 89,20
72[IRMA_SAND|EDUCADOR |GESTION IN|{SERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 92,19 0 92,19 96,20
73|JESUS VER(ANALISTA A[GESTION INJEJECUCION | 100,00 92,70 100 97,56 91,5 1 91 91,50
74|MONICA PAJCUIDADOR |GESTION INJADMINISTRA 100,00 92,70 100 97,56 95 0 95 97,04
75|ROCIO MAR|SECRETARI{GESTION IN]TECNICO 100,00 92,70 100 97,56 90,95 0 90,95 95,83
76| FANNY PATHEDUCADOR |GESTION IN{SERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 85,83 0 85,83 94,69
77|LUIS CARLO|CUIDADOR |GESTION INJADMINISTRA| 100,00 92,70 100 97,56 90 0 90 96,14
78|LUIS ALBER|CUIDADOR |GESTION INJADMINISTRA 100,00 92,70 100 97,56 86,67 0 86,67 94,28
79|ELVIA ALEX|EDUCADOR |GESTION IN{SERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 87,34 0 87,34 94,78
80| ANA GABRIFEDUCADOR [GESTION INJSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 92,97 0 92,97 95,49
81|DIANA TERE|EDUCADOR |GESTION IN{SERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 89,69 0 89,69 95,10
82|LAURA PATHEDUCADOR |GESTION IN|{SERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 84,17 0 84,17 93,27
83|EVA GUADA|ASISTENTE [GESTION INJEJECUCION | 100,00 92,70 100 97,56 95,83 0 95,83 97,46
84|DIANA CARJEDUCADOR [GESTION IN|SERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 89,79 0 89,79 94,73
85|DANIELA CRIEDUCADOR |GESTION IN{SERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 90,57 0 90,57 95,35
86| MARIA ALEJ|EDUCADOR |GESTION IN|{SERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 83,33 0 83,33 93,94
87|SANDRA EL|EDUCADOR |GESTION IN|{SERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 93,75 0 93,75 95,92
88[NANCY DEL |EDUCADOR [GESTION INJ{SERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 93,75 0 93,75 96,29
89|BLANCA LUJEDUCADOR |GESTION IN{SERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 83,67 0,5 83,17 92,11
901IESSICA GAIEDUCADOR IGESTION INTSERVICIOS 100.00 92.70 100 97 56 93.75 0 93.75 95.25




91|VERONICA HEDUCADOR |GESTION INJSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 92,14 0 92,14 95,61

92[ANITA EMILI{TRABAJADO|GESTION IN]EJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 96,08 0 96,08 97,18

93|MONICA JAQEDUCADOR |GESTION INJSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 85,83 0 85,83 94,32

94|ANGELA ELIIEDUCADOR [GESTION IN]SERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 89,79 0 89,79 95,49

95| TERESITA DIEDUCADOR |GESTION INJSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 90,62 0 90,62 95,73

96/ANA LUCIA NEDUCADOR [GESTION INTSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 92,08 0 92,08 88,42

97|DORIS CATAEDUCADOR |GESTION INJSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 90,42 0 90,42 95,14

98|SILVIA MAG/EDUCADOR [GESTION IN]SERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 92,97 0 92,97 95,87

99|SUANNY YA|EDUCADOR |GESTION INJSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 88,85 0 88,85 93,67
100|KARINA ALE|EDUCADOR |GESTION INJSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 92,92 0 92,92 95,12
101|JOSE MARIACOORDINAD|GESTION INJEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 75 0 75 90,04
102[MARIA LAUREDUCADOR [GESTION INJSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 84,95 0 84,95 95,00
103[VERONICA QEDUCADOR [GESTION INJSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 96,09 0 96,09 97,37
104|MARIELA AL|COORDINAD|GESTION INJEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 85,21 0 85,21 94,10
105[TARQUINO HEDUCADOR [GESTION INJSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 89,74 0 89,74 94,93
106|MARIANA VAEDUCADOR [GESTION INJSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 93,75 0 93,75 91,55
107[RICARDO XATUTOR GESTION IN]JEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 97,66 0 97,66 96,44
108|ANGEL PATHTUTOR GESTION IN]JEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 99,22 0 99,22 91,02
109|WILLIAM PA|EDUCADOR |GESTION INJSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 89,84 0 89,84 95,31
110[{GINA ELIZAHEDUCADOR [GESTION INJSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 57,75 6 51,75 88,50
111|SANDRA ELI|EDUCADOR |GESTION INJSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 90,52 0 90,52 95,72
112[TANNIA JESY{TUTOR GESTION IN]JEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 93,75 0 93,75 93,75
113[JUAN ABRAHTUTOR GESTION INJEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 93,75 0 93,75 93,75
114[MAYRA ALE|[TUTOR GESTION IN]JEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 94,79 0 94,79 94,79
115|MARTHA ISATUTOR GESTION INJEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 93,75 0 93,75 93,75
116|MARIA MER(TUTOR GESTION IN]JEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 93,75 0 93,75 93,75
117|MAYRA ALE|TUTOR GESTION INJEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 93,75 0 93,75 93,75
118|KARLA SOLATUTOR GESTION IN]JEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 93,75 0 93,75 93,75
119|ALEX OMAR|TUTOR GESTION INJEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 93,75 0 93,75 93,75
120[ELSA ORES]|TUTOR GESTION IN]JEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 81,88 0 81,88 81,88
121[SOFIA GERNTUTOR GESTION IN]JEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 93,75 0 93,75 93,75
122[MONICA CAHEDUCADOR [GESTION INJSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 87,5 0 87,5 93,59
123|KARINA ELIZEDUCADOR [GESTION INJSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 92,97 0 92,97 95,87
124|ANA MARICHEDUCADOR [GESTION INJSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 93,75 0 93,75 95,53
125[JORGE GAB|EDUCADOR [GESTION INJSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 90,42 0 90,42 90,50
126[LIANES BEA[EDUCADOR [GESTION INJSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 93,75 0 93,75 96,47
127|NORMA MAJCOORDINAD|GESTION INJEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 93,12 0 93,12 96,48
128|MARIO CLENEDUCADOR/|GESTION INJSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 92,19 0 92,19 96,20
129|MARIA ELENCOORDINAD|GESTION INJEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 95 0 95 97,04
130[ELSA NIDHY|COORDINAD|GESTION IN]JEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 95 0 95 97,04
131[STALIN JOSYTUTOR GESTION IN]JEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 94,79 0 94,79 94,79
132[MAYRA LOR|COORDINAD|GESTION IN]JEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 82,08 0 82,08 93,17
133[FERNANDA |CUIDADOR [GESTION INJADMINISTRA{ 100,00 92,70 100 97,56 92,5 0 92,5 96,29
134|NICOLE EST|CUIDADOR |GESTION INJADMINISTRA 100,00 92,70 100 97,56 90,83 0 90,83 95,79
135[ESTEBAN AIJEDUCADOR [GESTION INJSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 89,06 0 89,06 95,26
136[YAZMINA CATUTOR GESTION IN]JEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 93,75 0 93,75 93,75
137[MONICA DEYTUTOR GESTION IN]JEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 94,79 0 94,79 94,79
138|BLANCA SU{COORDINAD|GESTION INJEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 84,03 0 84,03 93,75
139[BLANCA SUY{EDUCADOR [GESTION INJSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 87,34 0 87,34 94,74
140[LORENA MA[TUTOR GESTION IN]JEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 93,75 0 93,75 93,75
141|PATRICIA AL|COORDINAD|GESTION INJEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 92,29 0 92,29 96,23
142[JENNY MAR|EDUCADOR [GESTION INJSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 92,14 0 92,14 96,18
143[JESSICA MAIEDUCADOR [GESTION INJSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 92,19 0 92,19 96,20
144[JOSE DANIE[TUTOR GESTION IN]EJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 94,79 0 94,79 94,79
145|MARIA CECI|TUTOR GESTION INJEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 93,75 0 93,75 93,75
146|DEYCI NATA|COORDINAD|GESTION INJEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 920 0 90 95,54
147[TATIANA MAJANALISTA A|GESTION IN]1EJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 96,25 0 96,25 97,42
148|GABRIELA A/ANALISTA A|GESTION INJEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 97,5 0 97,5 97,79
149|HELGI ROBHEDUCADOR |GESTION INJSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 69 6 63 89,24
150(WILMER RO|EDUCADOR [GESTION INJSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 90,62 0 90,62 95,73
151|JHOANNA EJCOORDINAD|GESTION INTEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 87,5 0 87,5 96,04
152|MARIA AUGYCOORDINAD|GESTION INJEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 92,29 0 92,29 96,23
153|ROSA ORFE|ANALISTA DIGESTION INJEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 97,5 0 97,5 97,27
154|GABRIELA E[TUTOR GESTION IN]JEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 93,75 0 93,75 96,65
155[MARIA ENR{EDUCADOR [GESTION INJSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 92,14 0 92,14 96,19
156|SONIA ELISAANALISTA DIGESTION INJEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 95,62 0 95,62 96,93
157[DANIELA NA[EDUCADOR [GESTION INJSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 90,62 0 90,62 95,73
158 MARIA FERNEDUCADOR [GESTION INJSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 86,67 0 86,67 94,73
159[SERAFINA TIEDUCADOR [GESTION INJSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 88,96 0 88,96 94,88
160| YAJAIRA ALIAPOYO GERGESTION INJADMINISTRA 100,00 92,70 100 97,56 91,67 0 91,67 96,97
161|VERONICA JCOORDINAD|GESTION INJEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 93,46 0 93,46 92,71
162|EDGAR RODEDUCADOR/|GESTION INJSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 87,5 0 87,5 95,24
163|XIMENA MAHCOORDINAD|GESTION INJEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 90,47 0 90,47 90,47
164|GRISCA MAJANALISTA D|GESTION IN]1EJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 95,6 0 95,6 97,32
165|SILVIA JEAN|JANALISTA DIGESTION INJEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 96,04 0 96,04 97,85
166[JUAN ANDRHTUTOR GESTION INJEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 93,75 0 93,75 96,43
167[|ANGELA AN|TUTOR GESTION IN]JEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 100 0 100 96,62
168|GLORIA PAYASISTENTE |GESTION INTEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 95,21 0 95,21 96,73
169|TATIANA ELI{EDUCADOR [GESTION INJSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 85 0 85 94,83
170|RICHARD AGEDUCADOR |GESTION INJSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 90,62 0 90,62 94,66
171[CECILIA RONEDUCADOR [GESTION INJSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 92,92 0 92,92 95,12
172[MARIA DE L{EDUCADOR [GESTION INJSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 89,53 0 89,53 95,40
173|RUTH ELIZAHCUIDADOR [GESTION INJTADMINISTRA{ 100,00 92,70 100 97,56 94,17 0 94,17 96,79
174|CARLOS AU{TALLERISTA|GESTION INJEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 89,17 0 89,17 95,29
175[MARTHA CO[EDUCADOR [GESTION INJSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 89,06 0 89,06 95,26
176|GLORIA MEHEDUCADOR [GESTION INJSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 90,62 0 90,62 95,73
177[VERONICA §EDUCADOR [GESTION INJSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 90,62 0 90,62 95,73
178 MYRIAN ARAEDUCADOR [GESTION INJSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 90,62 0 90,62 95,73
179|LUCIA LORE|EDUCADOR |GESTION INJSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 92,19 0 92,19 96,20
180[ROSANA AMTUTOR GESTION INJEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 93,75 0 93,75 93,75




181|JOSE DANIL{ASISTENTE |GESTION INTTECNICO 100,00 92,70 100 97,56 91,25 0 91,25 95,92
122 |MONICA BEUTUTOR GESTION N]EJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 93,75 0 93,75 93,75
183 [HIPATIA MARTUTOR CESTION MIEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 9375 0 93,75 93,75
184[ROSA YOLA|EDUCADOR |GESTION NTSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 85,85 0 88,85 95,20
185|EDWIN RODITUTOR GESTION N1EJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 95 83 0 95,83 95,83
186|KLEBER RIC|TUTOR GESTION MIEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 100 0 100 98,54
187|SAM 1A PATRHCOORDINAD|GESTION INTEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 91,25 0 91,25 95,92
128|AMPARITO QCOORDINAD|GESTION INTEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 9375 0 93,75 96,67
129|VALERIA ALITUTOR GESTION N1EJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 95 83 0 95,83 95,83
190|ALEX RICARITUTOR GESTION MIEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 93,75 0 93,75 93,75
191[RAQUEL ES|TUTOR GESTION N1EJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 9375 0 93,75 93,75
192 [EDWIN DAVITUTOR GESTION M1EJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 9375 0 93,75 93,75
193 |LIGIA DIANA | TUTOR GESTION N1EJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 9479 0 94,79 94,79
14| JUAN PABLOTUTOR GESTION MIEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 93,75 0 93,75 93,75
195(KATHERINE [TUTOR GESTION N1EJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 9479 0 94,79 94,79
196|GRACE PAMTUTOR GESTION NTEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 93,75 0 93,75 93,75
197[FANNY VIV I{COORDINAD[GESTION INTEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 89 58 0 89,58 95,42
192|DIAMA CARQTUTOR GESTION MIEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 9583 0 95,83 95,83
199|JOSE LUIS §COORDINAD|GESTION INTEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 92,5 0 925 96,29
200|VERONICA HEDUCADOR |GESTION NT1SERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 90,62 0 90,62 95,73
201|PATRICIA ANCOORDINAD|GESTION INTEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 95 0 95 97,04
202|FIDEL FRAM{TUTOR GESTION MIEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 96,88 0 96,88 96,88
203|LILIAN M ARLCOORDINAD|GESTION INTEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 a0 0 a0 95,54
204|0LGA MARIATUTOR GESTION NTEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 93,75 0 93,75 93,75
205|DAMIELA ELIPSICOLOGO|GESTION NTSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 9313 0 93,13 93,13
206|HEIDI MONS|TUTOR GESTION MIEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 93,75 0 93,75 93,75
207[Z01LA MAYREDUCADOR |GESTION NTSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 90,62 0 90,62 95,73
208|FELIX SANTTECNICO DE|GESTION INTTECNICO 100,00 92,70 100 97,56 100 0 100 100,00
209|DAVID ANTO|TECHICO DE|GESTION INTTECMICO 100,00 92,70 100 97,56 93,75 0 93,75 93,75
210|JONATHAN | TECHICO DE|GESTION INTTECMICO 100,00 92,70 100 97,56 92,92 0 92,82 92,92
211|CARMEN JE{TECNICO DE[GESTION INTTECMICO 100,00 92,70 100 97,56 100 0 100 100,00
212|[ANGELICA TECNICO DE|GESTION NTTECNICO 100,00 92,70 100 97,56 90,42 0 90,42 90,42
213|PATRICIO EQTECNICO DE|GESTION INTTECMICO 100,00 92,70 100 97,56 9917 0 99,17 99,17
214|PATSEY DANTECHNICO DE[CESTION INTTECMICO 100,00 92,70 100 97,56 99,17 0 99,17 99,17
215[SABRINA AL{TECNICO DE|GESTION INTTECNICO 100,00 92,70 100 97,56 100 0 100 100,00
216|VERONICA §TECNICO DE|GESTION INTTECNICO 100,00 92,70 100 97,56 9917 0 99,17 9917
217|ERIKA GABRTECNICO DE|GESTION INTTECMICO 100,00 92,70 100 97,56 100 0 100 100,00
218|NARCIZA DE|TECHNICO DE|GESTION INTTECMICO 100,00 92,70 100 97,56 100 0 100 100,00
219|CARMEN DE[TECNICO DE|GESTION INTTECNICO 100,00 92,70 100 97,56 9917 0 99,17 99,17
220|HENRY GUS|TECNICO DE|GESTION INTTECMICO 100,00 92,70 100 97,56 100 0 100 100,00
221|v ANESSA P[TECNICO DE[GESTION INTTECMICO 100,00 92,70 100 97,56 9917 0 99,17 99,17
223|KAREN GAB|TECHNICO DE|GESTION INTTECMICO 100,00 92,70 100 97,56 100 0 100 100,00
223|MARIA MAR({TECNICO DE|GESTION INTTECNICO 100,00 92,70 100 97,56 9917 0 99,17 99,17
224|CAROLINA F|TECNICO DE|GESTION INTTECMICO 100,00 92,70 100 97,56 100 0 100 100,00
225|EVELIN NAT|TECNICO DE[GESTION INTTECMICO 100,00 92,70 100 97,56 86,25 0 86,25 86,25
225|DIECO RODATECHICO DE[GESTION INTTECMICO 100,00 92,70 100 97,56 100 0 100 100,00
227|TANNIA ARA|[TECNICO DE|GESTION INTTECNICO 100,00 92,70 100 97,56 100 0 100 100,00
222|BLADIMIR O TECNICO DE|GESTION INTTECMICO 100,00 92,70 100 97,56 9917 0 99,17 99,17
229|GABRIELA P|TECNICO DE|[GESTION INTECMICO 100,00 92,70 100 97,56 100 0 100 100,00
230|PACLA CAR|[TECHNICO DE[CESTION INTTECMICO 100,00 92,70 100 97,56 100 0 100 100,00
231[SANDRA KA|TECNICO DE|GESTION INTTECNICO 100,00 92,70 100 97,56 100 0 100 100,00
232|LEIDY JAELATECNICO DE|GESTION INTTECMICO 100,00 92,70 100 97,56 100 0 100 100,00
233|MARIA JULINTUTOR GESTION MIEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 93,75 0 93,75 96,82
234[MARIA ESTHEDUCADOR |GESTION NTSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 8417 0 84,17 93,29
235|PAULINA NOJEDUCADORJGESTION N1SERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 87,5 0 875 95,14
236|GRACIELA HCOORDINAD|GESTION INTEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 93 98 0 93,96 96,03
237|NELSON EFRCOORDINAD|GESTION INTEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 90,62 0 90,62 95,23
238|ROSA MARGCOORDINAD|GESTION INTEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 94,38 0 94,38 96,65
239|CRISTINA MAANALISTA D|GESTION NTEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 93,75 0 93,75 96,81
240[LUIS HERMA[AMALISTA D|GESTION NTEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 93,75 0 93,75 96,51
241 |AMDREA MOEDUCADORIGESTION NISERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 90,62 0 90,62 95,71
242|LUIS GERARASISTENTE {GESTION INTEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 93,33 0 93,33 96,79
243|MARIA DE L{ANALISTA D|GESTION NTEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 92,5 0 925 95,29
244|MARIA LUZMEDUCADOR |GESTION NTSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 93,75 0 93,75 9517
245|LIDIA SOFIA |[EDUCADOR |[GESTION NISERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 9208 0 92,08 95,43
245|J0SE GUALECOORDINAD|GESTION INTEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 93,04 0 93,04 96,02
247 |NORMA GEQEDUCADOR |GESTION NTSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 93,75 0 93,75 94,97
248|ROSA ISABEHEDUCADOR |[GESTION NISERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 9141 0 91,41 95,78
245|LUIS ALFRE[AMALISTA D|GESTION NTEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 95 54 0 95 54 96,57
250[FANNY SOLIEDUCADOR |GESTION NTSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 96,09 0 95,09 95,26
251|JOHNNY PAJFACILITADO]GESTION INTDIRECCION 100,00 92,70 100 97,56 90,52 0 90,52 95,46
252|SEGUNDO J{AMALISTA D|GESTION INTEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 92 92 0 92,92 9422
253[ADELA MIRHTUTOR GESTION N1EJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 99,17 0 99,17 96,34
254[EMMA EDITHEDUCADOR |GESTION NTSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 8583 0 85,83 95,12
255|MYRIAM CRIEDUCADOR |GESTION NTSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 90, 42 0 90,42 94,14
256|MARCEDES |[EDUCADOR |[GESTION NISERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 92 08 0 92,08 95,07
257 [GEOVANNA [TUTOR GESTION N1EJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 9375 0 93,75 95,64
258|VICTOR HUGASISTENTE |GESTION NTEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 a5 0 a5 96,34
259|JHOSELYN QEDUCADOR |GESTION NTSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 93,75 0 93,75 95,64
280|JACQUELINEEDUCADOR |[GESTION NISERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 87,5 0 875 94 96
26L[ANA CRISTINEDUCADORIGESTION NTSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 87,5 0 875 95,19
262|IMELDA CONMEDUCADOR |GESTION N1SERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 93,75 0 93,75 96,22
263|MARIA HILDATUTOR GESTION N]EJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 93,75 0 93,75 96,82
264|MOMICA ELJEDUCADORIGESTION NISERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 88 .54 0 88,54 94,95
265|ERIKA KATHEDUCADOR |GESTION NTSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 9375 0 93,75 96,08
266|MARITZA DE|[EDUCADORJGESTION N1SERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 88,33 0 88,33 95,30
267|ALEXANDRA|COORDINAD|GESTION INTEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 91,25 0 91,25 94 62
268|J0SE ALBERCOORDINAD|GESTION NTEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 90,62 0 90,62 94,93
268[MARCIA CEUEDUCADORIGESTION NTSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 87,92 0 87,82 95,21
270|TANNIA VER|[COORDINAD|GESTION INTEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 93,75 0 93,75 96,77




270|TANNIA VER|COORDINAD|GESTION INTEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 93,75 0 93,75 96,77
271|5ANDRA VE|EDUCADOR/|GESTION INTSERVICIOS 100,00 92,70 100 a7,56 93,75 0 93,75 96,21
272|CECILA GEHANALISTA DIGESTION INTEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 93,75 0 93,75 97,36
273|MARCO FERTUTOR GESTION INJEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 96,88 0 96,88 96,562
274|LEIDY ELIZA|TUTOR GESTION INTEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 97,66 0 97,66 95,16
275|SEGUNDO J|COORDINAD|GESTION INTEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 88,12 0 88,12 95,18
276|DIANA CARJTRABAJADO|{GESTION INTEJECUCION 100,00 92,70 100 a7,56 93,75 0 93,75 I
277|CATHERINE [ANALISTA DIGESTION INTEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 95,42 0 95,42 96,92
278| TANNIA LISB|TUTOR GESTION INJEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 96,88 0 96,88 96,27
279|MARIA GABHEDUCADOR |GESTION INTSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 89,06 0 29,06 04,88
280|MELIDA ELATECHNICO DE|GESTION INTTECNICO 100,00 92,70 100 97,56 100 0 100 96,93
281 |MARIA JESS|EDUCADOR |GESTION INTSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 86,67 0 86,67 a7,33
282 |KARINA ALE|EDUCADOR |GESTION INTSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 83,33 0 83,33 95,81
283 |ANGELA LEQEDUCADOR |GESTION INTSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 93,75 0 93,75 96,59
284|MARLENE P|EDUCADOR |GESTION INTSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 86,67 0 86,67 94,34
285|JENNY ESTHEDUCADOR |GESTION INTSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 87,34 0 87,34 94,18
286|JESSICA PA|EDUCADOR |GESTION INTSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 92,08 0 92,08 95,39
287|TERESA DEIEDUCADOR |GESTION INTSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 89,06 0 89,06 96,18
288 MARCIA EL4EDUCADOR |GESTION INTSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 90,42 0 90,42 94,97
289|BETY ROCIQEDUCADOR |GESTION INTSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 84,17 0 84,17 94,59
290|GLADYS ELU|EDUCADOR |GESTION INTSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 86,67 0 86,67 956,04
291|MERCEDES |ASISTENTE |GESTION INJEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 95,42 0 95,42 97,31
292 |ANA ISABEL|ASISTENTE |GESTION INTEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 95,83 0 95,83 97,34
293|GLORIA MEHEDUCADOR |GESTION INTSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 75 0 875 95,15
294 | SILVIA JANNIEDUCADOR |GESTION INTSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 89,84 0 89,84 96,23
295|MIRIAM DOL|EDUCADOR |GESTION INTSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 87.5 0 87.5 9419
296|SILVIA CLAUEDUCADOR |GESTION INTSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 ar5 0 875 94,58
297|GUADALUPHEDUCADOR |GESTION INTSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 92,92 0 92,92 95,87
298| KAREMN GAB|EDUCADOR |GESTION INTSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 82,5 0 825 94,09
209|SEGUNDO IJEDUCADOR |GESTION INTSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 75 0 875 94,58
300|MARIA BEATEDUCADOR |GESTION INTSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 8417 0 8417 9419
300 |WILMA AMP|EDUCADOR |GESTION INTSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 92,97 0 92,97 95,87
302| SEGUNDA MN|EDUCADOR |GESTION INTSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 89,584 0 89,584 95,48
303|MERCY GUAEDUCADOR |GESTION INTSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 92,92 0 92,92 95,49
304|ROCIO BEATEDUCADOR |GESTION INTSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 90,62 0 90,62 95,35
305|MARIA MEVIEDUCADOR |GESTION INTSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 90,52 0 90,52 95,33
306|LA VICTORIAEDUCADOR |GESTION INTSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 93,75 0 93,75 95,16
307|JACQUELINHEDUCADOR |GESTION INTSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 85,78 0 85,78 94,49
308| ROSANA NAIEDUCADOR |GESTION INTSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 86,67 0 86,67 a7 42
309|MICHELLE A|EDUCADOR |GESTION INTSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 9,41 0 9,41 95,78
310|MONICA PATEDUCADOR |GESTION INTSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 90,42 0 90,42 95,34
311 | MARIANITA IEDUCADOR |GESTION INTSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 85,78 0 85,78 93,92
312|ISABEL CRIJEDUCADOR |GESTION INTSERVICIOS 100,00 9270 100 97,56 89,01 0 89,01 93,77
313|LOURDES M|EDUCADOR |GESTION INTSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 86,88 0 86,88 94,35
314|LOURDES VIEDUCADOR |GESTION INTSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 76,5 i} 70,50 93,33
315|SEGUNDO AEDUCADOR |GESTION INTSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 90,42 0 90,42 g7.43
316|GIMENA CE(EDUCADOR |GESTION INTSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 91,25 0 91,25 95,22
317|CARLOS ISRIEDUCADOR |GESTION INTSERVICIOS 100,00 9270 100 97,56 89,74 0 89,74 93,57
318 MARIA LUCINEDUCADOR |GESTION INTSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 90,52 0 90,52 94,76
319|JACQUELINHEDUCADOR [GESTION INTSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 90,62 0 90,62 94,97
320|ISAAC HECT|EDUCADOR |GESTION INTSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 90,62 0 90,62 94,22
321|LUIS MIGUEIEDUCADOR |GESTION INTSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 90,62 0 90,62 95,15
322 | MARTHA GR|EDUCADOR |GESTION INTSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 a5 0 a5 94,24
323|SILVIA GEQYTRABAJADO|GESTION INJEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 95 0 95 96,54
324|IRUBINEMEJCUIDADOR |GESTION INTADMINISTRA] 100,00 92,70 100 97,56 91,67 0 91,67 95,74
325|MARTHA CE|ASISTENTE |GESTION INTEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 95,83 0 95,83 97,18
326|YOLANDA BICOORDINAD|GESTION INJEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 96,04 0 96,04 97,35
327|GRACE GABTUTOR GESTION INJEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 94,79 0 94,79 94,79
328|DIEGO ARMATUTOR GESTION INJEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 100 0 100 100,00
329|ROSA GUAOTUTOR GESTION INTEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 97,92 0 97,92 97,92
330|MERY SORAEDUCADOR |GESTION INTSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 89,58 0 89,58 9542
331|JAIME MAURTECNICO DE|GESTION INJTECNICO 100,00 92,70 100 97,56 100 0 100 100,00
332 |LORENA CRIANALISTA DIGESTION INTJEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 96, 67 0 96, 67 96,67
333|ANDREA CR|TUTOR GESTION INJEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 93,75 0 93,75 93,75
334|ERIKA ANNATUTOR GESTION INTEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 93,75 0 93,75 93,75
335|ADRIANA BETECNICO DE|GESTION INJTECNICO 100,00 92,70 100 97,56 93.75 0 93.75 93.75
336|SOFI4 LORE|COORDINAD|GESTION INJEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 92,71 0 92,71 96,35
337|MARIA ALEJ|COORDINAD|GESTION INTEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 0 0 0 95,25
338|ROCIO MAR|COORDINAD|GESTION INTEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 0 0 0 95,75
339|MERCEDES |[EDUCADOR |GESTION INTSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 93,75 0 93,75 95,54
340|MARIA MAGIEDUCADOR |GESTION INTSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 96,88 0 96,88 97.60
341 |MARIANA DETRABAJADO|GESTION INJEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 958,44 0 958,44 98,07
342| TAMNIA GABRITUTOR GESTION INJEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 93,75 0 93,75 93,75
343 |ERICKA EST|TUTOR GESTION INJEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 93,75 0 93,75 93,75
344|LISSETTE CATUTOR GESTION INTEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 93,75 0 93,75 93,75
345|GABRIELA MEDUCADOR |GESTION INTSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 92,92 0 92,92 96,42
345 |VERONICA qTUTOR GESTION INJEJECUCION 100,00 9270 100 97,56 93,75 0 93,75 93,75
347 |RUTH EVELY TUTOR GESTION INJEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 94,79 0 94,79 94,79
348|LUZ OFELIA |[EDUCADOR |GESTION INTSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 88,28 0 88,28 95,21
349|VERONICA HTUTOR GESTION INTEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 93,75 0 93,75 95,95
350|ZONNIA PAUTECNICO DE|GESTION INTTECNICO 100,00 92,70 100 97,56 100 0 100 96,93
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351|VERONICA HEDUCADOR |GESTION INJSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 93,75 0 93,75 96,67
352|MARIA RAQUCOORDINAD{GESTION INJEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 94,17 0 94,17 94,17
353|DIANA KARINCOORDINAD[GESTION INJEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 87,92 0 87,92 87,92
354|MONICA MA|{COORDINAD{GESTION INJEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 95,83 0 95,83 95,83
355[BERTHA YO|COORDINAD[GESTION INJEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 92,65 0 92,65 92,65
356|DIANA CARJQCOORDINAD|GESTION INJEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 82,5 0 82,5 82,50
357|MARIA AGUJCOORDINAD|GESTION INJEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 84,38 0 84,38 84,38
358|MARITZA ISACOORDINAD[GESTION INJEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 97,92 0 97,92 97,92
359|ADRIANA ELJCOORDINAD|GESTION INJEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 92,71 0 92,71 92,71
360|MARIA GABJCOORDINAD{GESTION INJEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 94,79 0 94,79 94,79
361|MARIA ISAB|COORDINAD[GESTION INJEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 93,54 0 93,54 93,54
362|JANNETH M|COORDINAD|GESTION INJEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 92,71 0 92,71 92,71
363|DENIS ORLA/COORDINAD{GESTION INJEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 96,04 0 96,04 96,04
364|MARIA DE L{COORDINAD[GESTION IN]EJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 96,77 0 96,77 96,77
365|VERONICA JCOORDINAD|GESTION INJEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 96,46 0 96,46 96,46
366/MONICA JEACOORDINAD[GESTION INJEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 100 0 100 100,00
367|MARIA ALEJ|PSICOLOGO|GESTION INJSERVICIOS 100,00 92,70 100 97,56 100 0 100 100,00
368|LILIANA TAT|ASISTENTE |GESTION INJEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 98,44 0 98,44 98,44
369|BETTY ELIZ4COORDINAD[GESTION INJEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 97,92 0 97,92 97,92
370|VERONICA COORDINAD|GESTION INJEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 96,67 0 96,67 96,67
371|FERNANDO |COORDINAD|GESTION INJEJECUCION 100,00 92,70 100 97,56 96,67 0 96,67 96,67
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ACUERDO MINISTERIAL No. MDT-2018- (0 { |

Abg. Rail Clemente Ledesma Huerta
MINISTRO DEL TRABAJO

CONSIDERANDO:

Que, ¢l articulo 54 de la Ley Organica del Servicio Publico - LOSEP, establece que el
Sistema Integrado de Desarrollo del Talento Humano del Servicio Publico estd
conformado, entre otros, por ¢l Subsistema de Evaluacion del Desempeiio;

Que, el articulo 76 de la Ley Organica del Servicio Piblico - LOSEP, prescribe que el
subsistema de evaluacién del desempefio es el conjunto de normas, técnicas,
métodos, protocolos y procedimientos armonizados, justos, transparentes,
imparciales y libres de arbitrariedad que sistémicamente se orienten a evaluar bajo
parametros objetivos acordes con las funciones, responsabilidades y perfiles del
puesto: vy, que la evaluacién se fundamentard en indicadores cuantitativos y
cualitativos de gestion, encaminados a impulsar la consecucion de los fines y
propositos institucionales, ¢l desarrollo de los servidores publicos y el
mejoramiento continuo de la calidad del servicio publico, prestado por todas las
instituciones sefialadas en ¢l articulo 3 de esta Ley;

Que, el articulo 77 de la Ley Orgénica del Servicio Piblico - LOSEP, determina que ¢l
Ministerio del Trabajo y las Unidades de Administracion del Talento Humano
institucionales, planificardn y administraran un sistema periddico de evaluacion
del desempefio, con el objeto de estimular el rendimiento de los servidores
publicos: y, que la evaluacién a los servidores piblicos se realizard una vez al afio,
con la excepeidn que alli se sefala; .

Que, ¢l articulo 215 del Reglamento General a la Ley Orgénica del Servicio Publico -
LOSEP, dispone que la evaluacion del desempefio estard sustentada en los
pardmetros que el Ministerio del Trabajo, emita para el efecto;

Que, el articulo 219 del Reglamento General a la Ley Orgénica del Servicio Pablico -
LOSEP, sciala que los resultados de la evaluacion del desempefio se realizarin a
través de las siguientes perspectivas o variables de medicién en forma integral y
complementaria: perspectiva institucional, perspectiva del usuario externo,
perspectiva de los procesos internos; y, perspectiva del talento humano:

Que, la ex Secretaria Nacional Técnica de Desarrollo de Recursos Humanos y
Remuneraciones del Sector Puablico-SENRES, mediante Resolucion No.
SENRES-2008-000038, publicada en Registro Oficial No. 303, de 27 de marzo de
2008, expidio la Norma Técnica del Subsistema de Evaluacion del Desempefio y
sus posteriores reformas;

Que, e¢s necesario actualizar la normativa acorde a las disposiciones legales vigentes
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que se enfoque en el desarrollo institucional sobre la base del mérito del talento
humano; y,

En cjercicio de las atribuciones que le confiere los articulos 51 literal a) y 77 de la Ley
Organica del Servicio Publico; asi como, los articulos 215 y 223 de su Reglamento
General,

- ACUERDA:
EXPEDIR LA NORMA TECNICA DEL SUBSISTEMA DE EVALUACION DEL
DESEMPENO

CAPITULO 1
DEL OBJETO, AMBITO E INSTRUMENTOS DE APLICACION

Art. 1.- Del objeto.- Esta norma técnica tiene por objeto establecer las politicas,
metodologias, instructivos de cardcter técnico y operativo, que permitan a las
instituciones del Estado sujetas al &mbito de la Ley Organica del Servicio Puablico -
LOSEP, medir y estimular la gestion de la entidad, de los procesos internos y sus
servidores mediante la fijacion de objetivos, metas ¢ indicadores cuantitativos y
cualitativos de gestion encaminados a impulsar la consecucion de los fines y propdsitos
institucionales. ¢l desarrollo de los servidores pliblicos y el mejoramiento continuo de la
calidad del servicio publico,

Art. 2.- Del dmbito de aplicacién.- Las disposiciones de esta Norma Técnica son de
aplicacion obligatoria para todas las instituciones del Estado determinadas en el articulo
3 de la Ley Orgénica del Servicio Pablico - LOSEP.

Se excluye de la aplicacién de la presente Norma Técnica, a los micmbros activos de las
Fuerzas Armadas, Policia Nacional, Cuerpos de Bomberos, Comisién de Transito del
Ecuador; las y los docentes de las universidades y escuelas politécnicas pablicas
amparados por la Ley Orgénica de Educacion Superior; las y los docentes bajo el
régimen de la Ley Orgdnica de Educacion Intercultural; el personal que de conformidad
con los articulos 42 y 43 del Codigo Orgénico de la Funcion Judicial pertenecen a la
carrera jurisdiccional, carrera fiscal o carrera de la defensoria, el personal sujeto a la
carrera diplomética del servicio exterior, el personal de empresas publicas y aquellos
servidores que ocupen puestos con un sistema especial de evaluacion del desempefio de
conformidad con la Ley.

Art. 3.- De las directrices y lineamientos de la administracién del subsistema.- Las
UATH institucionales al momento de la aplicacién de la presente Norma Técnica,
deberan cumplir con las directrices y lincamientos que emita para este efecto el
Ministerio del Trabajo.

Art, 4.- De la metodologia, procedimientos e instrumentos técnicos de ap
Todas las etapas del proceso de cvaluacion del desempefio deberin cjgf

conformidad a los lineamientos definidos en los instrumentos técnicos de ffifcaci
la presente Norma Téenica.

trabaio.gob.«
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CAPITULO 11

DE LOS ORGANOS RESPONSABLES DE LA ADMINISTRACION DEL

SUBSISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO

Art. 5.- Al Ministerio del Trabajo.- Le corresponde:

a)

b)

<)

d)

€)

Administrar el Subsistema de Evaluacion del Desempefio y emitir los linecamientos
para su implementacion;

Asesorar, monitorear y controlar la implementacién del Subsistema de Evaluacion
del Desempefio en las instituciones pablicas sujetas al ambito de aplicacion de la
Ley Orgéanica del Servicio Pablico - LOSEP;

Registrar los informes consolidados de resultados de evaluacion del desempefio
remitidos anualmente por las instituciones piiblicas;

Absolver consultas, atender denuncias y quejas de los servidores pablicos, dentro
del ambito de sus competencias: y,

Efectuar la gestion y el control de los resultados del Subsistema de Evaluacion del
Desempefio.

Art. 6.- De la Unidad de Administracién del Talento Humano - UATH.- Le
corresponde:

a)

b)

c)

d)

e)

Elaborar el plan anual de evaluacion del desempeiio y ¢l cronograma de actividades
ajustado a las disposiciones y plazos contenidos en la presente Norma Técnica, los
que seran aprobados por la autoridad nominadora o su delegado;

Informar a los responsables de las unidades o procesos internos respecto al
establecimiento de los indicadores de gestién operativa, elaboracién y socializacion
de la asignacion de responsabilidades de los servidores piblicos a su cargo y la
metodologia integral de la evaluacién del desempefio de acuerdo a sus factores
previstos en esta Norma Técnica hasta el 10 de enero o, en caso de que caiga en dia
feriado la referida fecha, al siguiente dia habil més cercano del periodo sujeto a
evaluacion;

Socializar a los actores del proceso de evaluacion sobre la aplicacion de la
metodologia de los factores establecidos en los articulos 14. 15, 16, 17 y 18 de la
presente Norma previo a la efectiva evaluacion de los mismos;

Asesorar a los responsables de las unidades o procesos internos sobre la aplicacion
de la metodologia de evaluacion del desempefio:

Ejecutar y coordinar con las unidades intemas correspondientes el proceso de
evaluacion del desempefio en todas sus fases;

Notificar a los servidores piblicos los resultados obtenidos de la
desempefio;
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g) Conformar el tribunal de reconsideracion y/o recalificacion, a través del acta
correspondiente ¢ informar a sus miembros de las responsabilidades especificas del
mismo en relacion con la aplicacion del Subsistema;

h) Coordinar el proceso de reconsideracion y/o recalificacion de conformidad a lo
previsto en ¢l Reglamento General a la Ley Orgénica del Servicio Publico -
LOSEP;

i) Ejecutar el proceso de evaluacion a los servidores piblicos que se encuentran en
periodo de prucba de ingreso o ascenso, en los instrumentos que el Ministerio del
Trabajo establezca para este efecto;

j)  Ejecutar las acciones correspondientes sobre los efectos de los resultados de la
evaluacion del desempeiio de acuerdo a lo establecido en la Ley Orgénica del
Servicio Piblico - LOSEP y su Reglamento General; y,

k) Mantener actualizada la base de datos de las evaluaciones y remitir sus resultados al
Ministerio del Trabajo hasta el 15 de marzo o al siguiente dia hdbil més cercano del
siguiente afio al periodo de evaluacién, a fin de sustentar ¢l proceso de control que
realizara esta Cartera de Estado, y retroalimentar al sistema integrado de desarrollo
del talento humano de la institucién.

I) Notificar a los servidores publicos los resultados obtenidos de la evaluacion del

periodo de prueba.
Art. 7.- De la o el jefe inmediato como evaluador.- Le corresponde:

a) Elaborar y dar a conocer al servidor piblico sujeto a evaluacion a su cargo hasta el
31 de enero o, en caso de que caiga en dia feriado la referida fecha, al siguiente dia
habil mas cercano de cada aiio los compromisos y actividades individuales a través
del Formato de Asignacién de Responsabilidades; asi como, los conocimientos,
destrezas, habilidades y demds competencias que debe disponer para una eficiente
ejecucion de sus actividades. Este formato deberd ser monitoreado en coordinacién
con la UATH institucional.

En el caso de evaluacién del desempefio del periodo de prueba, los compromisos y
actividades individuales a los que se refiere el presente literal sc asignardn dentro
de los primeros tres (3) dias de ingreso al puesto de trabajo, informacién que
sustentard dicha evaluacién en los términos previstos en ¢l literal b.5) del articulo
17 de la Ley Orgénica del Servicio Publico - LOSEP;

b) Mantener un registro de evidencia de las responsabilidades individuales en base al
Formato Asignacién de Responsabilidades con proporcionalidad al periodo de
evaluacion correspondiente; y,

¢) Evaluar el desempefio anual y el periodo de prueba de los servidores g

validada por el inmediato superior institucional previa a la notificacion del sofA® DE 2

Art. 8.- Del tribunal de reconsideracién y/o recalificacién.- Es ¢l 6rgano (¢4
para conocer y resolver las solicitudes de reconsideracion y/o recalificacion
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por los servidores publicos respecto al proceso de evaluacion de los factores
considerados en el articulo 12 de la presente Norma Técnica. Se establecera la cantidad
de tribunales que sean necesarios de acuerdo con la organizacion institucional y niveles
desconcentrados.

El tribunal de reconsideracién y/o recalificacion estard integrado por:

a) La autoridad institucional del nivel territorial correspondiente {(central, zonal-
regional, distrital-provincial), o sus delegados que debe pertenecer al nivel
jerdrquico superior. con voto dirimente y decisivo, quien lo presidira; y.

b) Dos servidores pertenecientes al nivel jerdrquico superior que no hayan intervenido
en la calificacion inicial con un voto cada uno, quienes serdn escogidos de manera
aleatoria cntre ¢l personal de la institucion.

En las entidades que no cuenten con suficiente personal del nivel jerdrquico superior
para integrar el tribunal de reconsideracién y/o recalificacion, estos tribunales deberén
integrarse con delegados designados por el nivel territorial de quien dependen
orgénicamente y en caso de no existir un nivel territorial superior, de la entidad a la cual

son adscritas.
CAPITULO 111
DE LOS COMPONENTES DEL PROCESO DE EVALUACION DEL
DESEMPENO

Art. 9.- De los requisitos previos.- La UATH institucional previo al inicio del proceso
de evaluacion del desempeflo, debera disponer de los siguientes instrumentos
normativos y técnicos:

a) Portafolio de productos y servicios actualizado de cada unidad o proceso intemo,
derivado del estatuto orgénico legalmente expedido y planificacién institucional
aprobada.

En el caso de que las instituciones no cuenten con estatutos orgdnicos
institucionales legalmente expedidos, el portafolio de productos y servicios s¢
derivard de las estructuras institucionales, reglamentos internos u otras regulaciones
en las que se establezcan la funcionalidad de las unidades intenas hasta que la
institucion elabore sus instrumentos de gestion institucional;

b) Metas anuales por producto o servicio de cada unidad o proceso intemo
establecidas en la planificacién institucional las que insumiran para la metodologia
de las plantillas del talento humano determinadas en la Norma Técnica del
Subsistema de Planificacién del Talento Humano: y.

¢) Manual de puestos o perfiles provisionales legalmente aprobados.

Art. 10.- Actores de aplicacién de la evaluacién del desempeiio.- En
del desempeiio intervendran los siguientes actores:

>y
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a)

b)

Evaluadores.- El proceso de evaluacién del desempefio, define como evaluador al
Jefe inmediato superior, quien deberd cvaluar al servidor publico en el factor
correspondiente durante el periodo que ejerza sus funciones.

La asignacién de responsabilidades de cada servidor pablico podrd ser modificada
por parte del evaluador en funcion de la planificacion de actividades o redistribucién
de la carga de trabajo de acuerdo a su criterio téenico y el cambio deberd ser
notificado por escrito al evaluado.

En caso de renuncia o remocion del Jefe inmediato, previo a su desvinculacion
deberé llevar a cabo la evaluacién del desempefio anual o del periodo de prueba a
los servidores piiblicos a su cargo segiin corresponda; de lo contrario, la efectuara la
o ¢l profesional de mayor responsabilidad (rol del puesto) y tiempo de servicio en la
respectiva unidad. La calificacion serd el resultado del tiempo proporcional en el
que el jefe inmediato cjercid sus funciones.

Evaluados.- Seran evaluados los servidores piblicos de las instituciones del Estado
comprendidos en ¢l dmbito de la presente Norma Técnica, de acuerdo a las
siguientes directrices:

b.1. La o el evaluado debe estar en ¢jercicio de sus funciones por el lapso minimo de
tres meses;

b.2. En el caso de servidores piiblicos de reciente ingreso o por ascenso, los
resultados de la evaluacién del periodo de prucba serén considerados como
parte de la evaluacion anual del desempeiio y seran promediados
proporcionalmente al tiempo de evaluacion, convirtiéndose en su evaluacion
final;

b.3. Los servidores piiblicos que hayan laborado en dos o més unidades o procesos
internos, dentro del periodo considerado para la evaluacién anual del
desempefio, seriin evaluados en el factor niveles de eficiencia del desempefio
individual por los respectivos responsables de esas unidades y los resultados
serén promediados proporcionalmente al tiempo de evaluacion, convirtiéndose
en su evaluacion final;

b.4. Para los servidores piblicos con una ia dentro del periodo de
evaluacion inferior a diez (10) meses, su calificacion de evaluacion del
desempeiio serd inicamente ¢l valor reflejado por el factor niveles de eficiencia
del desempefto individual:

b.5. Los servidores piblicos que se encuentran en comisiones de servicios con
remuneracion o sin remuneracion en otras instituciones, serdn evaluados por la
institucién donde se realiza la comisién observando lo estipulado en esta
Norma. En caso de que ¢l servidor piblico se reintegre a su institucion de

del factor de niveles de cficiencia del desempedio individual y sus ]
serén promediados proporcionalmente al tiempo de evaluacion. Se cf
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entre las UATH institucionales para efectos de registro de resultados y del
periodo evaluado;

b.6. Los servidores piblicos que se encontraren en comision de servicios con
remuneracion o licencia sin remuneracion por estudios regulares de posgrado
dentro o fuera del pais, la evaluacion serd el resultado de la calificacion
obtenida en sus estudios; v,

b.7 La evaluacion del desempefio se realizara de acuerdo a las reglas contenidas en
el presente articulo sin perjuicio de los cambios que se den en la modalidad
laboral del servidor a lo largo del periodo de evaluacion, siempre y cuando no
se interrumpa la relacion laboral del servidor con la institucién.

Art. 11.- De las etapas del proceso de evaluacion del desempedio.- El proceso de
evaluacion del desempefio estara integrado por:

a) Establecimiento de factores de evaluacion del desempedo;

b) Ejecucién del proceso de evaluacién del desempefio;

¢) Notificacion de resultados, reconsideracion y/o recalificacion; y,
d) Informe de Resultados.

Seccidn la.
Del establecimiento de factores de evaluacién del desempeiio

Art. 12.- De los factores de evaluacién del desempefio.- Constituyen criterios de
medicién que permiten evaluar el desempeflo institucional de manera cuantitativa y
cualitativa, determinados a través de niveles de logro de metas grupales de cada unidad
0 proceso interno; asi como, los niveles de eficiencia de los servidores publicos en la
entrega de productos y servicios de demanda interna y externa. Los factores a evaluar
seran los siguientes:

a) Indicadores de gestion operativa de cada unidad o proceso intemo;
b) Niveles de eficiencia del desempefio individual;

¢) Niveles de satisfaccion de usuarios externos;

d) Niveles de satisfaccion de usuarios internos: y,

e) Cumplimiento de normas internas.

Art. 13.- Del indicador de gestion operativa de cada unidad o proceso interno.- Este
factor mide el desempefio desde la perspectiva institucional reflejado en el
cumplimiento de objetivos y metas de cada unidad o proceso interno dentro del afio
sujeto a evaluacion, Para medir este factor la UATH institucional deberd insumirse del
nivel de cumplimiento de indicadores de logros y metas de cada unidad o proceso
intemo  estructurado por las unidades institucionales de planificacion en los
instrumentos que para este efecto emita el Ministerio del Trabajo.

Las metas deben estar relacionadas con los productos y/o servicios de la umdad 0
proceso interno sobre la base de la planificacién institucional del afio syjes
cvalnamon.Estosmdwadoressedeﬂmrdnh&aclJldccneroo,cncasode fog
en dia feriado la referida fecha, al siguiente dia hibil mas cercano de cada afg/y
ser conocidos por los servidores pablicos de cada unidad o proceso intemo. 3
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Los resultados de evaluacion de este factor se deberan obtener hasta el 10 de enero o, en
caso de que caiga en dia feriado la referida fecha, al siguiente dia habil mas cercano del
afio siguiente al periodo sujeto a evaluacion.

La ponderacion de este factor serd el 35% del total de la evaluacion y se aplicard a todos
los integrantes de la unidad o proceso interno.

Art. 14.- De los niveles de eficiencia del desempeiio individual.- Este factor mide el
valor cualitativo de los niveles de eficiencia de los servidores publicos en la gencracion
de productos y/o servicios, para lo cual el Jefe inmediato se insumird del Formato
Asignacion de Responsabilidades al momento de evaluar este factor. Los subfactores a
evaluar serdn los siguientes:

a) Calidad de los productos y/o servicios.- Mide el nivel de conformidad de los
procesos establecidos para la generacion de productos y/o servicios;

b) Oportunidad en la generacién de los productos y/o servicios.- Mide ¢l nivel de
oportunidad ¢n la entrega de productos y/o servicios segin lo planificado:

¢) Conocimientos especificos- Mide ¢l nivel de conocimientos especificos
aplicados por el servidor piblico en la ejecucion de las actividades para el logro
de los productos y/o servicios con calidad y oportunidad;

d) Competencias técnicas.- Mide el nivel de aplicacion de las competencias
técnicas en la ejecucion de las actividades a través de los comportamientos
observables establecidos en el perfil del puesto y en ¢l Formato de Asignacién
de Responsabilidades: y,

¢) Competencias conductuales.- Mide el nivel de aplicacion de las competencias
conductuales asociadas a los principios y valores institucionales a través de los
comportamientos observables establecidos en el perfil del puesto y en el
Formato de Asignacion de Responsabilidades.

Los resultados de evaluacion de este factor se deberén obtener hasta el 31 de diciembre
o, en caso de que caiga en dia feriado la referida fecha, al siguiente dia habil mas
cercano de cada ailo sujeto a evaluacion. La ponderacion de este factor serd el 30% del
total de la evaluacién y se aplicard individualmente a cada servidor piblico.

Art. 15.- De los niveles de satisfaccién de usuarios externos.- Este factor mide los
niveles de satisfaccion de los usuarios externos.

La evaluacion se llevard a cabo a través de encuestas de satisfaccion sobre la calidad de
los productos y/o servicios recibidos por parte de los usuarios externos, aplicado a
través de la metodologia que para este efecto emita el Ministerio del Trabajo.

Los resultados de consolidacion de este factor se deberdn disponer hasta
diciembre o, en caso de que caiga en dia feriado la referida fecha, al siguienj
mds cercano de cada aflo sujeto a evaluacion.
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En el caso de que las instituciones cuenten con sistemas de evaluacion de satisfaccion
de usuarios externos, podrdn hacer uso de los mismos, previa validacion del Ministerio
del Trabajo, para obtener una calificacion en este factor que serd complementario a los
niveles y criterios de evaluacion establecidos en los demas factores determinados en
esta Norma Técnica.

La ponderacion de este factor serd el 20% del total de la evaluacion y se aplicara el
mismo puntaje a todos los servidores de la institucion.

Art. 16.- De los niveles de satisfaccion de usuarios internos.- Este factor mide los
niveles de satisfaccién de los usuarios internos. considerando a aquellas unidades o
procesos con los que la unidad evaluada coordina de forma frecuente y directa para la
consecucion de sus productos y/o servicios internos o externos.

El responsable de la unidad o proceso interno en coordinacion con la UATH
institucional, elaborara la matriz de correlacién en la que se establezcan los productos o
servicios y los usuarios internos de su unidad o proceso.

De¢ la matriz de correlacion la unidad sujeta a evaluacion definird un solo producto o
servicio de mayor impacto, participacion y demanda a ser evaluado y la respectiva
unidad o proceso evaluador. El responsable de la unidad o proceso evaluador
conformard un equipo de maximo tres (3) integrantes que lo asesorard en la calificacion
de este factor.

La evaluacion de la satisfaccion de usuarios internos se realizaréd a través de atributos de
calidad respecto a las caracteristicas del producto o servicio a evaluarse establecidos en
los instrumentos técnicos de aplicacion de esta Norma Técnica expedidos por el
Ministerio del Trabajo.

Los resultados de este factor deberdn ser consolidados hasta el 15 de diciembre o, en
caso de que caiga en dia feriado la referida fecha, al siguiente dia hébil mds cercano de
cada aflo sujeto a evaluacion.

La ponderacion de este factor serd el 15% del total de la evaluacién y se aplicard el
mismo puntaje a todos los servidores de cada unidad o proceso sujeto a evaluacion.

Art. 17.- Del cumplimiento de normas internas.- Este factor evalia el nivel de
cumplimiento de normas internas a través del nimero de sanciones disciplinarias
imputables a los servidores dentro del periodo de evaluacion, como efecto de la
determinacion de responsabilidades administrativas.

Las sanciones administrativas incidirdn en la evaluacién del desempefio individual de
los servidores, reduciendo su calificacion en los siguientes porcentajes:

Tipo de sancién Porcentaje de reduccion
Amonestacion Verbal 0.5%
Amonestacion Escrita 1%
Sancién pecuniaria administrativa 6%
Suspensién temporal sin goce de remuneracién 8%
T GOBERNG Republica de El Sal Toe N
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Los porcentajes de reduccién no serdn acumulables y se aplicard el de mayor gravedad a
la fecha de evaluacion del desempefio.

Los resultados de evaluacion de este factor se deberan obtener hasta el 31 de diciembre
o, en caso de que caiga en dia feriado la referida fecha, al siguiente dia habil mads
cercano de cada afio sujeto a evaluacion.

Art. 18.- De la evaluacion de la percepcién del mivel jerirquico superior.- Los
servidores publicos excluidos de la carrera que ocupan puestos del nivel jerérquico
superior, serdn sujetos a evaluacion con excepeion de las primeras y segundas
autoridades institucionales; y, asesores y conscjeros de gobierno, de acuerdo a los
instrumentos de aplicacién de esta Norma Técnica.

Esta evaluacion permitird conocer la percepcion de los servidores que integran la unidad
o unidades dependientes organicamente del nivel directivo sujeto a evaluacion, sobre las
habilidades gerenciales y directivas en la gestion de los procesos, manejo de recursos,
administracion del talento humano, toma de decisiones, entre otras competencias.

La cvaluacion del nivel jerdrquico superior no tendré ponderacién y su informacion serd
conocida por las méximas autoridades institucionales como mecanismo de
retroalimentacion.

Los resultados de la percepcion de la evaluacién de este factor tendrédn el cardcter de
confidencial vy se deberin obtener hasta el 31 de diciembre o, en caso de que caiga en
dia feriado la referida fecha, al siguiente dia habil mas cercano de cada afio sujeto a
evaluacion.

Seccién 2a.
De la ejecucion del proceso de evaluacion del desempedio

Art. 19.- Del periodo de evaluacién.- El periodo de evaluacion anual de desempefio
serd del 1 de febrero al 31 de diciembre de cada afio, para lo cual la UATH institucional
en coordinacion con los responsables de las unidades o procesos internos, realizardn la
evaluacion del desempefio y notificacion de resultados a sus servidores hasta el 10 de
febrero o, en caso de que caiga en dia feriado la referida fecha, al siguiente dia hdbil
més cercano del siguiente afio, de conformidad a lo dispuesto en esta Norma Técnica.

En caso de que el servidor haya ingresado al servicio piblico en una fecha posterior al 1
de febrero, el periodo de evaluacién serd desde su primer dia de labores hasta el 31 de
diciembre del mismo afio, para lo cual deberd contar con un minimo de permanencia de
tres meses en la institucion.

Durante el mes de enero de cada aiio, la UATH institucional planificard el proceso de
evaluacion del afio en curso y consolidara los resultados del afio anterior, de acuerdo
lo establecido en la presente Norma Técnica.

Hasta ¢l 31 de enero o, en caso de que caiga en dia feriado la referida fecha, al sigy
dia habil mas cercano de cada affo se entregard ¢l Formato de AsigniCiy
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Responsabilidades a cada servidor, en el cual se fijardn los productos y/o servicios en
los que interviene; asi como, las metas establecidas para el cumplimiento de los
mismos, las que podrdn ser modificadas de acuerdo a la planificacion de cada unidad o
proceso intemo.

Art. 20.- De la escala de calificacion final- La escala de calificacion para la
evaluacion del desempefio se sujetard a lo establecido en los articulos 78 de la Ley
Orgénica del Servicio Pablico - LOSEP y 221 de su Reglamento General.

Los niveles de la escala serdn los siguientes:

a) Excelente.- Desempefio alto, supera los objetivos y metas programadas, calificacion
que es igual o superior al 95%;

b) Muy bueno.- Desempefio esperado, cumple los objetivos y metas programadas,
calificacion que esta comprendida entre el 90% y 94.99%;

¢) Satisfactorio.- Desempefio aceptable, mantiene un nivel de productividad admisible,
calificacion que esta comprendida entre el 80% y 89.99%;

d) Regular.- Desempefio bajo lo esperado, los resultados son menores al minimo
aceptable de productividad, calificacién que estd comprendida entre ¢l 70% vy
79.99%; y,

¢) Insuficiente.- Desempefio muy bajo a lo esperado, su productividad no permite
cubrir los requerimientos del puesto y de los procesos internos, calificacion igual o
inferior al 69.99%.

Seccién 3a.
De la notificacién de resultados, reconsideracidn y/o recalificacion

Art. 21.- De la notificacion de los resultados de la evaluacion del desempefio.- La
UATH institucional una vez que ha obtenido los resultados de la cvaluacién del
desempefio notificara a los responsables de las unidades o procesos y a los servidores
hasta ¢l 10 de febrero o, en caso de que caiga en dia feriado la referida fecha, al
siguiente dia habil més cercano del siguiente afio, previo conocimiento de la maxima
autoridad o su delegado.

Art. 22.- De Ia solicitud de reconsideracién y/o recalificacién.- Entiéndase como
solicitud de reconsideracion y/o recalificacion aquella que podria modificar la
calificacion general obtenida por el servidor por una o varias inconformidades al
proceso de evaluacion de los factores determinados en el articulo 12 de la presente
Norma.

El servidor que no estuviere conforme con su calificacion de la evaluacion del
desempefio, podrd presentar una solicitud escrita y debidamente fundamentada -
reconsideracién y/o recalificacion a la UATH institucional en un plazo dg
contados a partir de la notificacion del resultado de la calificacion. Fl se idogs
adjuntar todo tipo de documentacion que considere necesaria que respalde s
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Si no presenta comunicacién alguna en el término determinado en este inciso se
entenderd como conforme con la evaluacion.

Art. 23.- De la conformacién del tribunal para el proceso de reconsideracién y/o
recalificacién.- Una vez concluido el término establecido en el articulo anterior, para
realizar las solicitudes por parte de los servidores, la UATH institucional en atencion a
la cantidad y complejidad de los reclamos, conformard hasta el siguiente dia habil ¢l o
los tribunales requeridos, asignando expresamente ¢l o los casos respectivos en las actas
de conformacién y pondra a su disposicion todos los documentos presentados.

La UATH institucional al conformar los respectivos tribunales, debera precautelar que
los miembros del tribunal no hayan intervenido en la evaluacion del desempeiio, accion
que podrd generar nulidad a los actos resolutivos emitidos por estos 6rganos.

Art. 24.- De la actuacién del tribunal de reconsideracién y/o recalificacién.- El
tribunal de reconsideracion y/o recalificacion admitird la solicitud de reconsideracion
y/o recalificacion presentada por el servidor y solicitard audiencia con el servidor que
present6 la solicitud de reconsideracion y/o recalificacion. En ningin caso se negara la
solicitud de reconsideracion y/o recalificacion directamente sin audiencia.

La audiencia se llevara a cabo en horas laborables ¢ iniciard con la intervencién de los
miembros del tribunal que hardn constar los antecedentes del caso. Posteriormente
intervendra el servidor que solicitd la reconsideracion y/o recalificacién y finalmente
quien haya llevado a cabo la calificacion. Para considerarse instalada la audiencia
deberd contarse con al menos dos miembros del tribunal de reconsideracién y/o
recalificacién. No serd necesario que el tribunal decida en la audiencia; sin embargo, el
informe de reconsideracién y/o recalificacién no podrd superar el plazo méiximo de
ocho (8) dias en total desde el conocimiento de la solicitud de reconsideracién y/o
recalificacion hasta la emisién del referido informe que sera definitivo.

El tribunal de reconsideracién y/o recalificacion analizard y resolverd sobre la solicitud
ingresada, en caso que se evidencie que uno de los factores (indicadores de gestion
operativa de cada unidad o proceso interno, satisfaccion de usuarios internos y/o niveles
de satisfaccidn de usuarios externos) afecten la calificacion de otros servidores publicos,
se cambiard de oficio todas las calificaciones obtenidas de los servidores afectados.

Un tribunal podré resolver varios casos; sin embargo, no podrin existir dos tribunales
distintos sobre la misma solicitud. En caso que dos 0 mds tribunales resuelvan sobre cl
mismo tema, se considerara como base para la resolucion ¢l primer criterio emitido.

La autoridad nominadora o su delegado, notificard por escrito a través de la UATH
institucional, durante el plazo establecido en el segundo inciso directamente al servidor
solicitante, los resultados correspondientes.

Art. 25.- De la informacién.- Las y los responsables de las unidades o procesos
internos proporcionarén a las UATH institucionales y al tribunal de reconsideracion y/o
recalificacion la informacién requerida relativa a los servidores evaluados

presentaren reconsideraciones y/o recalificaciones.
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Seccién da.
Del informe de resultados

Art. 26.- Del informe de resultados.- El desempefio individual serd el resultado de la
sumatoria de los factores determinados en el articulo 12 de la presente Norma Técnica,
con una ponderacién maxima del cien por ciento (100%).

Art, 27.- Del informe de resultados para casos particulares.- En caso de que la
calificacion de la evaluacion del desempefio sea de regular o insuficiente, la UATH
institucional deberd emitir un informe a la méaxima autoridad o su delegado detallando
los servidores que han obtenido estas calificaciones a fin de que se proceda con el
tramite correspondiente de conformidad a lo establecido en ¢l articulo 80 de la Ley
Orgénica del Servicio Pablico - LOSEP en concordancia con los literales b) y c) del
articulo 222 de su Reglamento General, para lo cual dard cumplimiento a los plazos
fijados en los mismos. Para llevar a cabo las evaluaciones parciales utilizardn el mismo
formato de evaluacion que ¢l de periodo de prucha y las metas serdn fijadas por el
evaluador en los tres primeros dias habiles del periodo a evaluar.

Art. 28.- De la remision del informe consolidado de resultados al Ministerio del
Trabajo.- Las UATH institucionales sujetas al ambito de esta Norma Técnica, remitiran
al Ministerio del Trabgjo hasta el 15 de marzo o, en caso de que caiga en dia feriado la
referida fecha, al siguiente dia habil mads cercano del siguiente afio al periodo de
evaluacion, el informe consolidado de resultados de la evaluacion del desempefio en el
instrumento que se expida para este efecto.

CAPITULO IV
DE LOS PLANES DE MEJORAMIENTO DE LA GESTION Y DESARROLLO
DE COMPETENCIAS

Art. 29.- Del plan de mejoramiento.- Las UATH institucionales, sobre la base del
informe consolidado de resultados de la evaluacion del desempefio elaborarén el plan de
mejoramiento del desempeifio institucional, desde las perspectivas de la gestion de las
unidades o procesos y el desarrollo de competencias de los servidores en concordancia
con los demds subsistemas del talento humano.

Art. 30.- De los indicadores de gestién operativa de las unidades o procesos.- La
UATH institucional en coordinacién con los responsables de cada unidad o proceso
inteno y las unidades de planificacion, evaluaran su impacto de gestién determinando
brechas entre los indicadores planificados y los efectivamente logrados, identificando en
cada caso incidentes criticos y factores claves de éxito que permiticron o no su
cumplimiento.

Art. 31.- Del desarrollo de competencias del talento humano.- A fin de cerrar las
brechas entre las competencias exigibles en el perfil del puesto y las disponibles de los
servidoms y mejora: los mveles de eficiencia en el desempeﬁo del talento humap -_’»-
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conductuales se orientardn hacia acciones priorizadas de capacitacion en dreas tematicas
objetivamente determinadas, andlisis que se realizard en los instrumentos que expida
para este efecto el Ministerio del Trabajo en aplicacion del Subsistema de Formacion y
Capacitacion.

Art. 32.- De la interrelacion de los resultados de evaluacién con la gestién
institucional y los demds subsistemas del talento humano.- Los resultados de la
evaluacion del desempefio obligatoriamente insumirdn a la mejora continua de la
gestion institucional y a la administracién de los demés subsistemas del talento humano,
principalmente en las siguientes acciones:

a) Estatutos orgdnicos institucionales: Control de productos y servicios, en operacion,
inactivos, en retiro, en incubacién y cierre, por cada unidad o proceso interno
orgdnicamente estructurado;

b) Planificacion del talento humano: Validar en la plantilla del talento humano
volimenes de productos y servicios por unidad o proceso interno y el
dimensionamiento de puestos por roles;

¢} Descripcion y perfiles de puestos: Validar mision, rol y actividades que ¢jecuta el
puesto; asi como, conocimientos, competencias técnicas, conductuales y niveles de
relevancia aplicados para el mismo;

d) Procesos de concurso de méritos y oposicion: Validar las pruebas de conocimientos
técnicos; asi como, procesos de evaluacién de competencias técnicas y
conductuales;

e) Capacitacion del talento humano: Deteccion de necesidades de capacitacion para cl
cierre de brechas y desarrollo de las competencias; y,

f) Calidad del servicio: Utilizar indicadores de gestion de cada unidad o proceso
interno e insumir y validar los resultados de los niveles de satisfaccion de usuarios
externos.

La UATH institucional, mantendrd actualizada esta informacién la misma que
sustentard el plan de mejoramiento institucional, desde las perspectivas de la gestion de
las unidades o procesos y el desarrollo de competencias de los servidores.

CAPITULO V
DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO DURANTE EL PERIODO DE
PRUEBA

Art. 33.- De la evaluacién en periodo de prueba.- Para el caso de la evaluacion del
desempefio del servidor piblico en periodo de prueba previo a otorgarie el
nombramiento permanente de acuerdo al literal b.5) del articulo 17 de la Ley Orgénica
del Servicio Publico - LOSEP y literal a) del articulo 17 de su Reglamento General, se
utilizarén los instrumentos técnicos emitidos por ¢l Ministerio del Trabajo paga-Ess
efecto, estableciendo indicadores en proporcionalidad del periodo de tiempo ey .
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La evaluacion del desempefio en el periodo de prueba se sustentard en los lineamientos
establecidos en los articulos del 224 al 227 del Reglamento General a la Ley Orgénica
del Servicio Pablico - LOSEP.

Art. 34.- De los pardmetros de evaluacién en periodo de prueba.- Se establecen para
la evaluacién del periodo de prueba los siguientes pardmetros:

a) Cumplimiento de metas individuales.- El indicador de gestion relacionado al
cumplimiento de metas y objetivos individuales sera igual al promedio del
porcentaje establecido en el formato de asignacion de responsabilidades durante el
periodo de prueba de tres (3) meses para el ingreso y hasta seis (6) meses para cl
ascenso. Este indicador tendré una ponderacion del 40% de la nota de evaluacion.

b) Niveles de eficiencia del desempeo.- Este factor mide el valor cualitativo de los
niveles de eficiencia de los servidores publicos en la generacién de productos y/o
servicios. Este indicador tendrd una ponderacién del 60% de la nota de evaluacion.
Se medird a través de los siguiente subfactores:

b.1) Calidad de los productos y/o servicios.- Mide el nivel de conformidad de los
procesos establecidos para la generacion de un producto y/o servicio de la
unidad administrativa o proceso interno, para lo cual deberd evidenciarse
previamente en ¢l formato de asignacion de responsabilidades asignado al
servidor sujeto al periodo de prucba;

b.2) Oportunidad en la generacion de los productos y/o servicios.- Mide el nivel
de oportunidad en la entrega del producto y/o servicio de la unidad
administrativa 0 proceso interno segin lo establecido en el formato de
asignacion de responsabilidades;

b.3) Conocimientos especificos- Mide el nivel de conocimientos especificos
aplicados por el servidor publico en la ejecucion de las actividades diarias para
el logro del producto y/o servicio de la unidad administrativa o proceso
interno;

b.4) Competencias técmicas- Mide el nivel de aplicacion de las competencias
técnicas en la ejecucion de las actividades a través de los comportamientos
observables establecidos en el formato de asignacion de responsabilidades: y,

b.5) Competencias conductuales.- Mide el nivel de aplicacién de las competencias
conductuales asociadas a los principios y valores institucionales a través de los
comportamicntos observables establecidos en el formato de asignacién de
responsabilidades.

Art. 35.- De la induccién previa durante el periodo de prueba.- Los servidores
pliblicos que sc encuentren en el periodo de prueba por mgrﬁo al servicio publico,
recibirdn la induccion de manera obligatoria durante el primer mes de pen do-<

prueba, de conformidad a lo establecido en el articulo 189 del chlamento cpérgP
Ley Organica del Servicio Pablico - LOSEP, para lo cual se definen las siguiésd
tematicas: /2

CEL ECUANR_ 15de 20 Teléfo

0--' 0- Er.uador

103



@@ MINISTERIO

9000 [t TRABAJO

a) Entorno institucional.- Esta drea temdtica busca socializar a los servidores en
periodo de prueba en los siguientes elementos institucionales:

a.1. Portafolio de productos y servicios:

a.2. Mision y vision institucional;

a.3. Organizacion interna;

a.4. Clientes internos y externos;

a.5. Nivel de jerarquia y autoridad;

a.6. Sistemas informéticos requeridos para el puesto;

a.7. Normas generales institucionales; y,

a.8. Derechos, obligaciones y responsabilidades de los servidores publicos.

b) Atencién al usuario interno - externo.- Esta érea tematica tiene por finalidad influir
en el nivel de vocacién y compromiso que brinda el servidor piblico en la atencion
al usuario interno y externo, evitando cualquier tipo de discriminacién ya sea por
género, discapacidad, autodefinicién étnica o cualguier aspecto relevante;

¢) Uso y manejo de recursos institucionales.- Esta drea temdtica determina el uso de
los recursos institucionales asignados al servidor piblico para su 6ptima utilizacién
y entrega de un producto y/o servicio; y,

d) Manejo y confidencialidad de la informacién publica.- Esta drea temitica orienta al
correcto manejo y confidencialidad de la informacion publica en el ejercicio del
puesto,

La fase de induccidn. es responsabilidad de la UATH de cada institucién piblica en
base a los contenidos antes descritos.

Art. 36.- De la evaluacion y notificacion del desempeiio en el periodo de prueba.- El
proceso de evaluacién del desempefio concluird con diez (10) dias hdbiles de
anticipacion a la terminacion del periodo de prucba determinado en el literal b.5) del
articulo 17 de la LOSEP y se notificard los resultados hasta el siguiente dia habil
posterior a la culminacién del proceso de evaluacion. Una vez que el servidor apruebe el
periodo de prueba se le extenderd ¢l nombramiento permanente en ¢l término méximo
de tres (3) dias a partir de la notificacion de los resultados.

La UATH institucional deberd culminar el proceso de evaluacion del desempedio del
periodo de prueba, incluido la reconsideracion y/o recalificacion, notificacion y
otorgamiento de acciones de personal sin sobrepasar el tiempo establecido en el literal
b.5) del articulo 17 de la Ley Orgénica del Servicio Publico - LOSEP.

Art. 37.- De la reconsideracion y/o recalificacién a los resultados de la evaluacién
del desempeiio del periodo de prueba.- En caso de que el servidor no haya aprobado
el periodo de prueba podra motivadamente solicitar a la UATH institucional la
reconsideracion y/o recalificacion en el término méximo de tres (3) dias contados a
partir del siguiente dia de la notificacién de los resultados de evaluacion. Si el 55 2 0s

en'per(ododepmcbanoapmbamlacvalmciénynopmteh
reconsideracion /o recalificacion en el término aqui establecido se entendéy:
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conforme con la evaluacion y se le extenderd al siguiente dia hébil la accién de personal
de cesacion de funciones del puesto.

Una vez presentada la solicitud de reconsideracion y/o recalificacion, la UATH
institucional conformard el tribunal de reconsideracion y/o recalificacion al siguiente
dia hdbil y éste tendrd hasta dos (2) dias habiles para su resolucion, los resultados serdn
notificados el siguiente dia habil del término referido.

En caso de que el tribunal de reconsideracion y/o recalificacién ratifique la calificacion
de no aprobacién del periodo de prueba, la UATH institucional emitira la accién de
personal de cesacion de funciones en dos (2) dias habiles de su notificacién.

Para los casos en los que se revea los resultados de evaluacién y se evidencie la
aprobacién del periodo de prueba, la UATH institucional extenderd el nombramiento
permanente hasta dos (2) dias hébiles a partir de su notificacion.

CAPITULO VI
DE LA GESTION Y CONTROL DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO

Seccidn 1a
De la gestién de resultados de la evaluacion del desempefio

Art. 38.- De la gestién de resultados.- El Ministerio del Trabajo realizard el andlisis de
los resultados de la evaluacion del desempefio con sustento en los informes remitidos
por las instituciones piblicas, de conformidad a esta Norma Técnica.

El Ministerio del Trabajo analizard la informacién remitida por la administracion
plblica en general y abarcara:

a) Anilisis de tendencias de evaluacion por parte del evaluador (jefe inmediato);

b) Anilisis comparativo de los resultados de la evaluacién de la gestion de desempefio
individual y los resultados de productividad de los procesos internos de conformidad
a la informacion obtenida como resultado de la aplicacion del Subsistema de
Planificacién del Talento Humano, estableciendo sus brechas respectivas;

¢) Interpretacion de resultados y conclusiones; y,

d) Recomendaciones de acciones de mejoramiento de la gestion del proceso de
evaluacion del desempefio individual.

Art. 39.- Del informe de diagnéstico a la gestién de resultados.- El Ministerio del
Trabajo elaborard ¢l informe de diagndstico a la gestién de resultados y las tendencias
derivadas de la evaluacion del desempefio, en funcién de indicadores de pmducu\ndad
institucional de las unidades internas y los niveles de contribucion de |

publicos.
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remitido a las UATH de las instituciones publicas, con el fin de que incorporen en los
planes de mejoramiento, que seran monitoreados por el Ministerio del Trabajo.

Seccion 2a
Del control al proceso de evaluacién del desempefio

Art. 40.- Del control al proceso de evaluacién del desempedio.- El Ministerio del
Trabajo realizard el control al proceso de evaluacion del desempefio con sustento en los
informes consolidados de resultados remitidos por las instituciones del Estado.

Art. 41.- Del informe de control.- El Ministerio del Trabajo remitird a la institucion el
informe de control con los niveles de conformidad y no conformidad técnico - juridico
del proceso de evaluacion del desempefio.

Art. 42.- De la responsabilidad administrativa.- El informe de control a las UATH
institucionales, podrd generar la determinacién de responsabilidades de los servidores
que intervinieron en el proceso de evaluacion del desempefio por accién u omision de la
Ley Organica del Servicio Piblico - LOSEP, su Reglamento General, normas técnicas
aplicables y demas disposiciones emitidas por el Ministerio del Trabajo, lo que
ocasionard la notificacion y/o sancién correspondiente de conformidad a lo dispuesto en
las Disposiciones Generales Sexta y Décima de la Ley Orgénica del Servicio Pdblico -
LOSEP, sin perjuicio de la accién civil o penal a que hubiere lugar.

DISPOSICIONES GENERALES

PRIMERA.- De los servidores sujetos a evaluacién del periodo de prueba.- Para el
servidor que haya ganado un concurso de méritos y oposicién y mientras dure su
periodo de prueba. no se le autorizard comisiones de servicios, cambios administrativos,
traspasos administrativos, ni se le podrd encargar o subrogar a puestos del nivel
jerdrquico superior, a fin de que el mismo pueda ser evaluado en el puesto que fue
declarada ganadora o ganador del concurso de méritos y oposicion. En caso de
concesion de licencias con o sin remuneracion debidamente otorgadas, el periodo de
evaluacion se entenderd suspendido desde el dia efectivo de inicio de la licencia y se
reanudard desde el dia en que el servidor deba reincorporarse a sus funciones.

SEGUNDA.- De la desconcentracién de funciones.- Las instituciones del Estado
desconcentrardn territorialmente el proceso de evaluacion del desempefio con la
finalidad de que en cada nivel territorial se consoliden los resultados.

TERCERA.- De la socializacién para la implementacién.- El Ministerio del Trabajo
realizard talleres de socializacién a las UATH institucionales sobre la normativa y los
instrumentos de cvaluacién del desempeifio.

CUARTA.- Del criterio de aplicacién.- En caso de duda de aplicacion de la presei
Norma Técnica, el Ministerio del Trabajo absolverd las consultas con
determinado en el articulo 51 literal i) de la Ley Orgéanica del Servicio /Py
LOSEP.
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QUINTA.- De las evaluaciones parciales por desvinculacion y reingreso al servicio
piblico.- Los servidores que se desvinculen del servicio piiblico, deberin ser evaluados
en el factor “Niveles de eficiencia del desempefio individual™” hasta la fecha de su
cesacion siempre que hayan cumplido con un periodo igual o superior a tres meses
dentro del periodo fiscal sujeto a evaluacion en una misma institucion.

DISPOSICIONES TRANSITORIAS

PRIMERA.- Las instituciones del Estado deberin evaluar el desempefio de los
servidores piblicos, correspondiente al afio 2017 de conformidad a la Resolucién N°
SENRES-2008-000038 publicada en el Registro Oficial N° 303, de 27 de marzo de
2008 y sus reformas.

SEGUNDA.- Para el periodo de Evaluacion del Desempefio del aio 2018 la
planificacién anual de la evaluacién del desempefio se iniciard a partir del mes de mayo
del 2018 para lo cual se ajustardn los plazos y términos de las siguientes actividades:

a) Elaborar el plan anual de evaluacion de desempeiio y ¢l cronograma de
actividades durante ¢l mes de mayo de 2018 (Ar. 6 literal a));

b) Informar a los responsables de las unidades o procesos internos el proceso de
Evaluacién del Desempeiio hasta ¢l 10 de mayo de 2018 (Art. 6 literal b)):

¢) Validar los indicadores de gestion operativa ecstablecidos por cada unidad o
proceso interno hasta el 31 de mayo de 2018 (Art. 13 inciso segundo); y,

d) Elaborar y dar a conocer ¢l formato de asignacion de responsabilidades al
servidor piblico evaluado hasta ¢l 31 de mayo de 2018 (Art. 7 literal a): y. Art.

19 inciso cuarto).
Una vez ejecutadas las actividades antes descritas se continuara con las acciones

determinadas hasta la finalizacion del perfodo de evaluacién de acuerdo a los plazos y
términos establecidos en la presente Norma Téenica.

DISPOSICION DEROGATORIA

Derbguese expresamente las siguientes Resoluciones:

- Resolucién N° SENRES-2008-000038, publicada en el Registro Oficial No. 303, de 27
de marzo de 2008;

- Resolucion N* SENRES-2008-000170, publicada en el Registro Oficial No. 431, de 23

de septiembre de 2008: y.
- Resolucion N® MDT-2015-0160, publicada en el Registro Oficial No. 554/ds29 de o

julio de 2015. S\
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