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1. RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo evaluar y mejorar el
desempefio laboral del personal del Parque Acuatico los Elenes canton Guano, a
través de una investigacion interna, con el fin de identificar las fortalezas y
debilidades del desempefio de la empresa, proponiendo el método de evaluacion
del desempefio de 360° enfocado en el cliente interno con el fin de mejorar el
desempefio laboral, por lo que es necesario realizar una indagacion para

acercarnos a fondo a su naturaleza.

Por lo antes mencionado la evaluacion del personal sera de mucha importancia ya
que es base fundamental dentro de una empresa y se capta actitudes, conductas,
conocimientos y habilidades; para lograr la eficiencia de las organizaciones,
ejerciendo el trabajo en equipo, proporcionando constante comunicacién dentro
del Parque Acuaético los Elenes.

No obstante, para alcanzar una ventaja de competitividad en las organizaciones
depende en gran parte del talento humano ya que muchas empresas dejan de ser
productivas porque no fomentan un buen ambiente de trabajo, o simplemente

porgue no involucran en este proceso a sus directivos y trabajadores por igual.

En virtud de lo cual la evaluacion del personal servird como una guia para facilitar
el buen desempefio laboral de todos sus colaboradores, ya que se ha desarrollado
mediante las bases tedrica del método de evaluacion de 360° de acuerdo a los
puntos de la investigacion explorativa, y por tanto, es de tipo cuali-cuantitativa.
La fuente de informacion primaria es la encuesta aplicada a los clientes internos

las mismas que indican en un 80% que se necesita este método de evaluacion.

En conclusion la presente tesis recomienda la implementacion del método de
evaluacion del desempefio de 360° en el Parque Acuatico los Elenes, el mismo
que coadyuvara a los empleados a lograr sus objetivos, elevar su productividad,
trabajando de forma mas inteligente, aprovechando al méximo los recursos, en

pos de la eficiencia y competitividad de la organizacion.
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ABSTRACT
This research work aims to evaluate and improve job performance ofParqueAcuatico los
Elenesstaff in Guano canton through an internal investigation in order to identify the
performance strengths and weaknesses of the company, proposing the method 360°
degree performance evaluation, focused on the internal customer in order to improve
Job performance, so it is necessary to develop an investigation to get closer to its nature

background.

As mentioned before, the staff evaluation will be very important because it is a
fundamental base in a company andattitudes, behaviors, knowledge and skills are
gotten; to achieve efficiency of organizations, exercising teamwork, providing

continuous communication at ParqueAcuatico los Elenes.

However, to achieve an advantage of competitiveness in organizations, largely depends
on human talent because, many companies are no longer productive because they do
not encourage a good working environment, or simply because they do not involve in

this process to its managers and workers at the same

On that basis, staff evaluation will be useful as a guide to facilitate good job
performance of all its employees, because it has been developed by means of the
theoretical bases of assessment method 360° according to the points of the explorative
research, and therefore, it is of qualitative and quantitative type. The primary
information sourceis the survey to internal customers which shows with an 80% that

this method of evaluation is needed.

In conclusion this thesis recommends the implementation of the method of performam‘.e \

evaluation of 360° at ParqueAcudtico los Elenes, the same willhelp emy}dyees fb:; N

/
achieve their goals, increase productivity, working smarter, maxmnzmg resources m

favor of efficiency and competitiveness of the organization.




2. INTRODUCCION

Las organizaciones requieren de las personas para alcanzar sus objetivos
organizacionales, es por ello que dentro de este entorno evolutivo en que nos
encontramos, el moverse constantemente en busca de la Calidad del Talento
Humano que con sus conocimientos, habilidades, actitudes y aptitudes, permitan

enfrentar situaciones inesperadas del diario vivir con ideas nuevas e innovadoras.

Es por esa razén que, se plantea el desarrollo del siguiente trabajo de
investigacion con el tema “Evaluacion del personal para mejorar el Desempefio
Laboral del Parque Acuatico los Elenes del canton Guano provincia de
Chimborazo” cuyo proyecto tiene como objetivos diagnosticar la situacion actual
del desempefio laboral en el parque acuatico, fundamentar tedricamente las la
evaluacion y el desempefio siendo estas las variables de investigacion vy
desarrollar una propuesta acorde a las necesidades a fin de facilitar el proceso de
Evaluacién del desempefio. El informe de la investigacion consta de los siguientes

aspectos.

En el item uno se encuentra el resumen, el mismo que da una vision clara acerca

de todo el trabajo investigativo.

En el item nimero dos se encuentra la introduccién, en donde se da a conocer la
situacion macro, meso y micro de la investigacion y se detalla brevemente el

contenido del trabajo

En el item nUmero tres se encuentra la fundamentacion teérica basados en
conceptos de varios autores referente a las variables de la investigacion,

evaluacion y el desemperio.

En el item nimero cuatro tenemos la metodologia en el cual se analiza el tipo de
estudio que se realizo, las técnicas e instrumentos utilizados para obtener la

informacidn, la poblacion y la muestra con la que se trabajé en las encuestas, la



Operacionalizacion de las variables, procedimientos y analisis de la informacion

que se obtuvo.

El item namero cinco hace referencia a los resultados alcanzados durante la
investigacion, se desarroll6 los objetivos especificos, el andlisis de resultados de
las encuestas aplicadas.

El item nimero seis esta la discusion de toda la investigacion en la que se

exponen el resultado

En el item ndmero siete se realizaron las conclusiones y recomendaciones de la

investigacion.

En el item nimero ocho se presenta la propuesta en donde se desarrolla el
instructivo para la aplicacion de la evaluacion de desempefio a través del método

de 3602 en el Parque Acuético los Elenes del canton Guano.

En el item nimero nueve mostramos la bibliografia de los autores que se tomo los

conceptos y metodologia para esta investigacion.

Finalmente en el item ndmero diez se citan los anexos como son las encuestas,

cuestionarios, guia de entrevista, fichas de evaluacion.



3. FUNDAMENTACION TEORICA.

3.1. La Evaluacién

La evaluacion es el proceso por el cual un evaluador o evaluadores a traves de
herramientas técnicas valoran; conocimiento, calidad en el servicio, formacion
académica, o los que creyeren convenientes con el fin de detectar necesidades de
formacion o capacitacion de este modo potencializar el desarrollo personal y

profesional del colaborador beneficiandose asi la institucién.(Wether, 2016)

3.2. Evaluacién del personal

La evaluacion del personal es un proceso técnico a través del cual, mediante una
metodologia en forma integral, sistematica y continua realizada por parte de los
jefes inmediatos se valoran el conjunto de Conocimientos, habilidades y
motivacion, laboral del trabajador en el desempefio de su cargo y cumplimiento de
sus funciones, en términos de oportunidad, cantidad y calidad de los servicios
producidos, que son relevantes para los objetivos de la organizacion, y que pueden
ser medidos en términos de las competencias de cada individuo y su nivel de
contribucion a la empresa. Es una apreciacion sistematica de cada persona en el
cargo o del potencial de desarrollo futuro. Constituye el proceso por el cual se
estima el rendimiento global del empleado. La mayor parte de los empleados
procuran obtener retroalimentacion sobre la manera en que cumple sus actividades
y las personas que tienen a su cargo.

”La evaluacion del trabajador, se convierte en un proceso para estimular o juzgar
el valor, la excelencia y las cualidades del desempefio de un trabajador, es una
herramienta de direccién, imprescindible en la actividad administrativa, ayuda a
determinar politicas de recursos humanos adecuados a las necesidades de la

organizacion(Alles, 2013)

Por lo tanto se puede decir que, la evaluacion del personal es el proceso o

procedimiento mediante el cual se estima y califica la actuacion y el cumplimiento



de las obligaciones del empleado teniendo en cuenta el conocimiento y el
desempefio en el cargo, generando beneficios personales y empresariales.(Alles,
2013)

3.3. Dimensiones consideradas en la evaluacion

Las empresas de servicio para poder ofrecer una buena atencion a sus clientes
deben considerar aquellos factores que se encuentran correlacionados e inciden de
manera directa en la evaluacion de los trabajadores, entre los cuales se consideran

para esta investigacion: (Alles, 2013)

e Satisfaccion del trabajador
e Autoestima
e Trabajo en equipo

e Capacitacion para el trabajo

3.3.1. Fluidez conductual

La fluidez conductual es una medida de desempefio que combina la velocidad con
la precision. La fluidez conductual hara méas probable que el personal muestre su
competencia a pesar de las distracciones; ayudara a su retencion por periodos mas
largos y aplicard lo aprendido en la adquisicion de nuevas competencias. El
fortalecimiento de repertorios fluidos es una estrategia de entrenamiento que

mejora el rendimiento laboral (Alles, 2013)

3.3.2. Satisfaccion del Trabajador

La satisfaccion laboral de los trabajadores, puede considerarse como un fin en si
misma, que compete tantos al trabajador como a la empresa; que ademas de
producir beneficios a los empleados al ayudarles a mantener una buena salud

mental, puede contribuir a mejorar la productividad de una empresa y con ello su



rentabilidad; ya que un trabajador motivado y satisfecho estd en mejores
condiciones de desempefiar un trabajo adecuado, que otro que no lo esté.(Alles,
2013)

3.3.3. Autoestima

La autoestima es un conjunto de percepciones, pensamientos, evaluaciones,
sentimientos y tendencias de comportamiento dirigidas hacia nosotros mismos,
hacia nuestra manera de ser y de comportarnos, y hacia los rasgos de nuestro
cuerpo y nuestro caracter. En resumen, es la percepcion evaluativa de uno mismo.
La importancia de la autoestima estriba en que concierne a nuestro ser, a nuestra

manera de ser y al sentido de nuestra valia personal.(Alles, 2013)

3.3.4. Trabajo en equipo

Un equipo de trabajo es un conjunto de personas que se organizan de una forma
determinada para lograr un objetivo comun. Guarda una estrecha relacion con la
disposicion natural del hombre a su convivencia en sociedad. Bajo el concepto de
equipo deben entenderse diferentes profesionales que forman pequefios grupos de
trabajo para realizar ciertas tareas. La caracteristica distintiva de estos grupo son
su un comportamiento de colaboracion, las relaciones reciprocas relativamente
fuertes y la participacion igualitaria de todos los miembros en la discusion de los
métodos, contenidos y objetivos de su trabajo. Por otra parte, estos grupos tienen
un fuerte sentido de comunidad (el espiritu de equipo), y una cohesion de

relativamente fuerte.(Alles, 2013)

3.3.5. Capacitacion del trabajador

La capacitacion del trabajador es la adquisicion de conocimientos técnicos,
tedricos y practicos que van a contribuir al desarrollo del individuos en el
desempefio de una actividad Se puedo sefialar, entonces, que el concepto
capacitacion es mucho mas abarcador. La capacitacion en la actualidad representa

para las unidades productivas uno de los medios mas efectivos para asegurar la



formacion permanente de sus recursos humanos respecto a las funciones laborales
que y deben desempefiar en el puesto de trabajo que ocupan. Si bien es cierto que
la capacitacion no es el dnico camino por medio del cual se garantiza el correcto
cumplimiento de tareas y actividades, si se manifiesta como un instrumento que
ensefia, desarrolla sistematicamente y coloca en circunstancias de competencia a

cualquier persona(Alles, 2013)

3.4. Principios de la evaluacion del desempefio

La evaluacion de desemperio se basa en los siguientes principios:

3.4.1. Relevancia

Los resultados de la Evaluacion del Desempefio seran considerados como datos
relevantes y significativos, para la definicion de objetivos operativos y la
identificacion de indicadores que reflejen confiablemente los cambios producidos

y el aporte de los funcionarios y servidores de la institucion.

3.4.2. Equidad

Evaluar el rendimiento de los funcionarios y servidores sobre la base del manual
de clasificacion de puestos institucional e interrelacionados con los resultados
esperados en cada unidad o proceso interno, procediendo con justicia,

imparcialidad y objetividad.

3.4.3. Confiabilidad

Los resultados de la Evaluacion del Desempefio deben reflejar la realidad de lo
exigido para el desempefio del puesto, con lo cumplido por el funcionario o
servidor, en relacion con los resultados esperados de su proceso internos y de la

institucion.



3.4.4. Confidencialidad

Administrar adecuadamente la informacion resultante del proceso, de modo que

llegue exclusivamente, a quien esté autorizado a conocerla.

3.4.5. Consecuencia

El Subsistema derivara politicas que tendran incidencia en la vida funcional de la
institucion, de los procesos internos y en el desarrollo de los funcionarios y

servidores y en su productividad

3.4.6. Interdependencia

Los resultados de la medicion, desde la perspectiva del recurso humano, es un
elemento de dependencia reciproca con los resultados reflejados por la institucion,

el usuario externo y los procesos o unidades internas.

3.5. Cliente Interno

Se considera cliente interno al colaborador quien ejerce sus funciones dentro la
institucién ya sea en un cargo o puesto, siendo este quien genere procesos de
progreso en la institucion.

Bésicamente el cliente interno es el colaborador o trabajadores de la institucion u

organizacion.

3.5.1. Importancia del Cliente Interno

El cliente interno es importante y mas aun indispensable ya que hoy en dia el
capital humano antes llamado Recurso Humano es quien genera produccion,
eficacia y eficiencia para un mejor desarrollo organizacional del Capital Humano

dependera el éxito o fracaso del mismo.



3.6. Desempefio Laboral

(Werther & Davis, 2008) plantea que: “El desempefio laboral complementa al
determinar, como uno de los principios fundamentales de la psicologia del
desempefio, es la fijacién de metas, la cual activa el comportamiento y mejora el
desempefio, porque ayuda las personas a enfocar sus esfuerzos sobre metas

dificiles, que cuando las metas son faciles”

El desempefio laboral se refiere a lo que hace el trabajador, siendo esenciales los
aspectos tales como: las aptitudes, la eficiencia, calidad y productividad con que
desarrolla las actividades laborales asignadas en un periodo determinado; el
comportamiento, el aprovechamiento de la jornada laboral y las cualidades
personales que se requieren en el desempefio de determinadas actividades.

“El desempefio laboral es el comportamiento del evaluado en la busqueda de los
objetivos fijados. Constituye la estrategia individual para lograr los objetivos
deseados” (Ruiz E. , Gago, Garcia, & Ldpez, 2013)

El desempefio laboral de los colaboradores esta ligado a los estimulos que recibe y
al clima laboral, en base a ellos los colaboradores realizan las actividades de
manera eficiente con el fin de alcanzar las metas y objetivos organizacionales y
personales, se considera también una herramienta estratégica que permite medir el
desenvolvimiento del colaborador en el puesto de trabajo, afectando de manera

directa al crecimiento de la empresa.(Werther & Davis, 2008)

3.7. Evaluacién de Desempefio

Fijar metas y objetivos es una manera de medir el desempefio en el trabajo.
Dentro de una organizacién es de gran importancia la evaluacion del desempefio
de sus trabajadores con el cual permitird efectuar un seguimiento de las
actividades y estimar el rendimiento global del trabajador en un periodo

determinado.
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La evaluacion del desempefio indicaré si el proceso de seleccion y los programas
de capacitacion han sido adecuadas mediante el desarrollo de sus funciones, en
caso de hacer necesario tomar las medidas respectivas. Ademas es un control y se
utiliza para ofrecer programas de incentivos, conceder ascensos, premios, detectar
los mejores talentos y recompensarlo, jugando un papel importante en el
desarrollo y crecimiento de la organizacién, ademéas para poder establecer los
medios y programas para eliminar y neutralizar tales problemas, mejorando la
calidad de del trabajo y la calidad de vida en las organizaciones.(Werther &
Davis, 2008)

3.8. Objetivos de la evaluacion del desempefio

El principal objetivo de la evaluacion del desempefio es realizar una valoracion
objetiva y sistematica de las labores desempefiadas, jugando un papel de vital
importancia en las relaciones humanas dentro de la organizacion, favoreciendo la
comunicacion entre el evaluador y evaluado permitiendo descubrir las lagunas de
informacion sobre el personal, orientan a la formacion, mejoran el rendimiento y

facilita la integracion en el grupo de trabajo.(Lépez, Casique, & Ferrer, 2011)

La evaluacidn del desempefio pretende alcanzar diversos objetivos que son:

e Idoneidad del individuo para el puesto.

e Capacitacion.

e Promociones.

¢ Incentivo salarial por buen desempefio.

e Mejorar las relaciones humanas entre superiores y subordinados.
e Desarrollo personal del empleado.

e Estimulo para una mayor productividad
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Cuadro N° 1 Factores del desempeiio

Valor de las Eump&t&néiasdela
recompensas pErs0ONas
¥ ¥
Esfuerzo Individual '| Desempeno
r T
Percepcion de que las Percepcion dela
recompensas dependen del funcian
esfuerzn

Fuente: (Lopez, Casique, & Ferrer, 2011)
Elaborado por: Ligia Padilla

3.9. Responsabilidades en la evaluacion del desempefio

De acuerdo con la politica de Talento Humano adoptada por la organizacion, la
responsabilidad en la evaluacion de los trabajadores puede atribuirse al gerente, al
mismo trabajador, jefe de area o departamento de Talento humano, o a una
comision de evaluacion del desempefio laboral. Cada uno de estas alternativas

implica una filosofia de accién.(Wether, 2016)

3.9.1. Autoevaluacion del desempefio

En las organizaciones modernas el propio colaborador es el responsable de su
desempefio y de su propia evaluacion, teniendo en cuenta determinados
indicadores que le proporcionan el gerente de talento humano, siendo ellos mismo
quienes deben evaluar su desempefio como via que le permita alcanzar las metas y

los resultados establecidos y superar las expectativas.(Chiavenato I. , 2011)
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3.9.2. El Gerente

En la mayor parte de las organizaciones, el gerente es responsable del desempefio
de sus subordinados y de su evaluacion. Asi quien evalla el desempefio del
personal es el propio gerente o supervisor, con la asesoria 18 de los 6rganos de
gestion de recursos humanos, que establece los medios y los criterios para tal
evaluacion. Dado que el gerente o el supervisor no tienen conocimiento
especializado para proyectar, mantener y desarrollar un plan sistemético de
evaluacion del desempefio personal, se recurre al 6rgano de recursos humanos,
con funcion de staff para establecer, acompafiar y controlar el sistema, en tanto
que cada jefe mantiene su autoridad de linea evaluando el trabajo de los
subordinados, mediante el esquema trazado por el sistema de trabajo proporciona
mayor libertad y flexibilidad , con miras que cada gerente sea gestor de su

personal.(Chiavenato I. , 2011)

3.9.3. El Individuo y el Gerente

En la actualidad las organizaciones estan adoptando un nuevo esquema dinamico
y avanzado de administracion de desempefio, el gerente funciona como elemento
que guia y orienta, mientras que el colaborador evalta el desempefio en funcién
de la realimentacibn que le proporciona el gerente y obtiene
resultados.(Chiavenato 1., 2011)

3.9.4. Elequipo de trabajo

Es una alternativa méas corriente en la organizacion, mas conservadoras, aunque
estan dejando de practicarla por su caracter centralista y burocratico en extremo.
En este caso, el area de Talento Humano, responde por la evaluacién del
desempefio de todos los miembros de la organizacién. Cada gerente proporciona
la informacion del desempefio laboral de cada empleado, la cual se procesa e
interpreta para enviar informes o programas de pasos coordinados por el érgano

de gestion de Talento Humano. Como todo proceso centralista, exige normas y
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reglas burocraticas que coartan la libertad y la flexibilidad de las personas
involucradas en el sistema.(Chiavenato I., 2011)

3.9.5. La Evaluacion de 360°

Cada persona es evaluada por todos aquellos que tienen alguna interaccion. En la
evaluacion 360° participan todas las personas que mantienen alguna interaccion
con el evaluado y refleja los distintos puntos de vista de diversos individuos
involucrados en el trabajo de cada persona y sirve para asegurar la adaptacion y
acoplamiento del colaborador a las diversas demandas que reciben de su entorno
de trabajo. (Duchi, 2013)

3.9.6. EI Organo de recursos humanos

El departamento de talento humano asuma en su totalidad la responsabilidad de
evaluar el desempefio de todos los colaboradores de la organizacion, ademas es la
responsable de formular, dirigir, ejecutar y controlar las estrategias con la
finalidad de que el evaluador pueda juzgar si un colaborador es, o aun no
competente, precisar acerca de lo que se hizo y la calidad con que fue
realizado.(Chiavenato 1., 2011)

3.10. Factores que se evaltan

Existen muchos factores a tener en cuenta para la evaluacion del desempefio de
los colaboradores, dependiendo del método de evaluacion que se emplee, pero por
lo general estos factores son los siguientes: calidad de trabajo, cantidad de trabajo,
conocimientos del puesto, iniciativa, planificacion, control de costos, relaciones
con los compafieros, relaciones con el supervisor y relaciones con el publico,

direccion, desarrollo de los subordinados y responsabilidades. (Vertice, 2012)
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3.11. Beneficios de la Evaluacion

Cuando un programa de evaluacion esta bien planeado, coordinado y desarrollado,
proporciona beneficios a corto, mediano y largo plazos. En general los principales
beneficiarios son el individuo, el gerente, la organizacion y la comunidad
(Chiavenato 1., 2011)

3.12. Métodos de evaluacion de desempefio

Dado que no es una tarea facil de evaluar el desempefio de los colaboradores
dentro de la organizacion, utilizan sus propios criterios y crean sus propios
sistemas de evaluacidon ajustando a las necesidades y las exigencias de sus
colaboradores, enfatizan sus esfuerzos por reducir inconvenientes que se

identifican.

Pueden ser clasificados en métodos tradicionales de evaluacion del desempefio o
métodos basados en el desemperfio pasado y los métodos de evaluacidn basados en

el desempefio futuro (Chiavenato I. , 2011)

3.12.1. Métodos tradicionales de evaluacion de desempefio

Este método tradicional es un medio para obtener datos e informacion sobre algo
que ya ocurrié y que no se puede cambiar, sin embargo se puede utilizar la
informacidn para canalizar esfuerzos y crear programas que permitan mejorar los

puntos deficientes del desempefio.(Chiavenato I. , 2011)

3.12.1.1. Método de Escalas graficas o escalas de puntuacion

Evalia el desempefio de las personas mediante factores de evaluacion
previamente definido y graduado, es un formulario de doble entrada que contiene
filas horizontales y columnas verticales, las horizontales representan los factores
de evaluacion de desempefio y las verticales representan los grados de variacion

de los factores. Los resultados expresiones numéricas mediante la aplicacion de
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procedimientos matematicos y estadisticos para corregir las distorsiones
personales introducidas por los evaluadores. Existen tres tipos:

e Escalas graficas continua: en este tipo de escala solo estan definidos los
extremos, la evaluacion de desempefio puede estar situada en cualquier
punto de la linea que los une, existe un limite minimo y un limite maximo

de variacion del factor de evaluacion.

e Escalas gréficas semi continua: es igual a la anterior lo Unico es que
incluye puntos intermedios definidos entre los extremos (limite minimo y

limite maximo) para facilitar la evaluacion.

e Escalas graficas discontinuas: la posicion de los marcadores ya estan
fijadas y descritas con anterioridad, el evaluador solo debe seleccionar una
de ellas para evaluar el desempefio del empleado.

Entre sus ventajas tenemos que es de facil comprension y de aplicacion sencilla,
los evaluadores requieren escasa capacitacion y puede ser aplicado a grandes
cantidades de personas. Sus desventajas son las distorsiones involuntarias, la
retroalimentacion se ve menoscabada, el empleado tiene poca oportunidad de
mejorar aspectos deficientes o de reforzarlos, es rutinaria y generaliza los

resultados de las evaluaciones.

Lista de verificacion: la persona que evalla selecciona oraciones que describe el
desempefio del empleado y sus caracteristicas independiente de la opinion del
supervisor o gerente. El departamento de personal asigna puntuaciones a los
diferentes puntos de la lista de verificacion, de acuerdo con la importancia de cada
uno. Tiene la ventaja de ser un sistema econdmico, de facil aplicacion, escasa
capacitacion de los evaluadores y es estandarizado. Sus desventajas son las
distorsiones de interpretaciones equivocadas de algunos puntos y la asignacion de
valores inadecuados por parte del departamento de evaluacion. (Chiavenato 1. ,
2011)
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Cuadro N° 2 Escalas Graficas

Cantidad Canlidad_
de produccion da produceitn
insuficienta excelents
Cantldad 1 " 3 4 Canl[dad_ ]
de produccion | } I | de produccion
Insuficiente Excelente
Cantidad 1 2 3 ;‘ Cantidad
de produccion i i i | de produccion
Insuficiente  Regular Buena Excelente

Fuente: Universidad de Antioquia 2011.
Elaborado por: Ligia Padilla

3.12.1.2. Método de seleccion forzada

Se evalta el desempefio de los individuos mediante frases descriptivas de
alternativas de tipos de desempefio individual, se elabora un bloque de dos, cuatro
0 mas frases donde el evaluador esta forzado a elegir solo una o dos frases, las
que mas se aplique al desempefio del trabajador. Entre sus ventajas tenemos que
reduce las distorsiones introducida por el evaluador, es de aplicacién sencilla, no
requiere preparacion previa del evaluador. Como desventajas tenemos que su
aplicacion e implementacion es muy compleja, exige una planeacion muy
cuidadosa y demorada es un método comparativo, discriminatorio y presenta
resultados globales, no permite la retroalimentacion, distingue empleados buenos,

medios e insuficientes sin dar mayor informacion. (Wether, 2016)
e Meétodo del registro de acontecimientos criticos: requiere que el evaluador

lleve una bitacora diaria, en este documento el evaluador consigna las

acciones mas destacadas que lleva a cabo el evaluado. Es util para
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proporcionar retroalimentacion al empleado, reduce la distorsion, depende

de la precision del registro que lleve el evaluador.

Escala de calificacion conductual: utiliza el sistema de comparacion del
desempefio del empleado con determinados parametros conductuales

especificos.

Método de investigacion de campo: se basa en entrevistas realizadas por
un especialista en evaluacion con el superior inmediato, mediante las
cuales se evalua el desempefio de los subordinados, se buscan las causas,
los origenes y los motivos de tal desempefio, mediante el analisis de
hechos y situaciones para emitir un diagnostico del desempefio del
evaluado y planear junto con el superior inmediato su desarrollo en el
cargo y en la organizacion. (Wether, 2016)

Cuadro N° 3Eleccion Forzada

EVALUACION DE DESEMPENO
Nombre:
Cargo:
Departamento:

Enseguida, encontrara bloques de frases. Escriba una “x” enla columna del lado, con el signo “+”
paraindicarla frase que mejor define el desempefio del empleado, v con el signo “-“Parala frase que
menos define su desempefio. No deje ningin bloque sin llenar en ambas columnas.

Presenta produccion elevada N[ +] - Dificultad para trater 2 las | N| +
Comportamiento dmamice g DO

Buena iniciativa
Dificultad con los mimeros

Hace reclamos

Es muy sociable Teme padir 2yuda

Tiene espiritu de equipe N| +| - Potencial de desarrollo N| +
Es ordenado Toma decisiones con criterio

No soportz la presion Es lento y demorado

Acepta criticas constructivas Conoce su trabajo

Buena presentacion personal N| +| - Nunca se musstra antipatico N| +
Comete muchos errores Produccion razonable

Oftece buenas sugerencias Buena memoria

Dificultad para tomar decisiones Se expresa con dificultad

Fuente: Universidad de Antioquia 2011.
Elaborado por: Ligia Padilla
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3.12.1.3. Investigacién de campo

Es una evaluacion conjunta con un especialista de evaluacion y los gerentes por
medio de una entrevista, mediante las cuales se evallia el desempefio de sus
subordinados, buscando las causas, los origenes y los motivos de tal desempefio,
mediante el andlisis de hechos y situaciones, permite efectuar una evaluacion,
profunda, imparcial y objetiva de cada empleado, de esta manera proporcionar
acciones que mejoren el desempefio, a partir de la cual el especialista y los
gerentes desarrollar un formulario para cada evaluado. Por lo que se denomina
como uno de los métodos tradicionales mas completos utilizados para evaluacion
de desempefio. (Duchi, 2013)

Cuadro N° 4 Evaluacion de Campo

Evaluacion de desempeiio
Nombre:
Cargo:
Departamento:

1. ;Quépodria decir respecto al desempefio del empleado?
2. El desempleado fue:

;Mas que satisfactorio? (Satisfactorio? ;Insatisfactorio?

3. ;Por qué fue satisfactorio o insatisfactorio el desempefio?
Evaluacién 4. ;Qué motivos puedenjustificar ese desempefio?

Inicial 3.;Se asignaronresponsabilidades al empleado?
6. Por qué el empleado debe asumir esas responsabilidades?

7. Posee cualidadesy deficiencias? ;Cuales?

8. ;Qué tipo de ayudarecibio el empleado?
Analisis

g 9. ;Cuales fueronlos resultados?
Complementario

10. ;Requiere entrenamiento?

11. ;Qué otros aspectos de desempefio sonnotables?
5 ez s : 3

Planeaciin 12. ;Qué plan de accion futuro recomienda para el empleado?

13. ;Indique, en orden de prioridad, dos sustitutos para el empleado?

14. ;Hubo cambios de sustitutos en relacion conla evaluacion anterior?

15. ;Qué evaluacion da a este empleado? ;Por encima o debajo del
estandar?

Acompaiiamiento 16.  Este desempefio es caracteristico del empleado?

17.;Se comunicaronlas deficiencias al empleado?

18. ;Recibio el empleado nuevas oportunidades de mejorar?

Fuente: Universidad de Antioquia 2011.
Elaborado por: Ligia Padilla
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3.12.1.4. Método de los incidentes criticos

Este método consiste en recopilar informacion sobre acontecimientos criticos, es
decir de los desempefios positivos y negativos para aprender de esta experiencia y
prevenir futuros incidentes. Es asi que el método de incidentes criticos se centra

en las excepciones tanto positivas como negativas en el desempefio.

Cuadro N° 5 Incidentes Criticos

Evaluacion de desempeiio
Nombre:
Cargo:
Departamento:
Aspectos excepcionalmente positivos Aspectos excepcionalmente negativos
Sabe tratar con las personas Presenta muchos errores
Facilidad para trabajar en equipo Falta de vision general del tema
Presenta ideas innovadoras Demora en toma de decisiones
Tiene caracteristicas deliderazgo Espfiritu conservador v limitado
Facilidad de argumentacion Dificultad para manejar nimeros
Espiritu muv emprendedor Comunicacion deficiente

Fuente: Universidad de Antioquia 2011.
Elaborado por: Ligia Padilla

3.12.2. Métodos de evaluacion basados en el desempefio futuro.

Enfocado totalmente en el auto evaluacién, auto direccion de las personas, mayor
participacion del colaborador en su propio planeacién del desarrollo personal,
adaptando nuevos sistemas de administracion de desempefio en la cual participan
los colaboradores y el gerente, concentrando en el futuro y el mejoramiento

continuo del desemperio.(Chiavenato I. , 2011)
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3.12.2.1. Auto evaluacién

Cada persona evalua su propio desempefio como medio de alcanzar las metas y
los resultados fijados.(Alles, 2013)

3.12.2.2.  Evaluaciones psicoldgicas

Se emplean psicélogos para las evaluaciones, su funcion esencial es evaluar el

potencial del individuo y no su desempefio anterior.(Alles, 2013)

3.12.2.3. Métodos de los centros de evaluaciéon

Se contrata un centro especializado en evaluacién que se encarga de realizar
evaluaciones multiples por multiples evaluadores. Se somete al trabajador a una
evaluacion inicial, luego se selecciona a un grupo especialmente idéneo y se
somete a una entrevista en profundidad, a examenes psicoldgicos, se estudia los
antecedentes personales, participan en mesa redonda y en ejercicios de
simulacion de condiciones reales de trabajo, durante todas estas actividades los
empleados van siendo calificados por un grupo evaluador (Alles, 2013)

3.12.2.4. Evaluacion participativa por Objetivos (EPPO)

La evaluacion participativa por objetivos es democratica, participativa, incluyente
y motivadora, donde el gerente y el colaborador establecen conjuntamente los

objetivos deseables mediante constante negociacién para llegar a un consenso.

Es imprescindible que el evaluado acepte plenamente los objetivos y se
comprometa a alcanzarlos. Los objetivos a futuro ayuda también a que el
empleado comente la necesidad de desarrollo para rendir de una manera eficiente

en logro de los objetivos. (Alles, 2013)
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Cuadro N° 6 Evaluacidon Participativa por Objetivos (EPPO)

Accion
Individual
Del gerente
+ ; » Evaluacion
Proporcionar i
g apoyo, Conjunta
Gerente Formulacién direccién, y Del alcance
X Conjunta orientacién de De los
Subordinado De objetivos FeCHIEOE objetivos
Se retinen Consensuales Y reinicio
Del proceso
Accion De
Individual APPO
> > Del >
subordinado
Desempenarlas
tareas
7'y

Fuente: Universidad de Antioquia 2011.
Elaborado por: Ligia Padilla

3.12.2.5. Evaluacién de 360°

La evaluacion 360° permite identificar claramente las &reas en que los
colaboradores o el equipo de trabajo necesitan crecer y fortalecerse. Para obtener
los resultados deseados participan todas las personas que tienen contacto de
trabajo con el evaluado. (Duchi, 2013)

“La evaluacion 360° es una herramienta objetiva que permite a los
administradores y a sus colaboradores combinar los objetivos institucionales con
cada colaborador, llevando al progreso y enriquecimiento del colaborador en

procesos mediante la creacion de planes y programas individuales de desarrollo.”

(Mondy & Noe , 2005)
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Cuadro N° 7 Evaluacién 360 °

EVALUACION
3600

Supervisor

Subordinados

Fuente: Universidad de Antioquia 2011.
Elaborado por: Ligia Padilla

3.12.3. Aplicacion de evaluacion del desempefio

La evaluacion del desempefio tiene aplicacion muy directa en los principales
procesos que segun (Chiavenato 1., 2011) son:

1. Procesos para sumar a las personas. Es la base de informacion que sirve
de inventario de habilidades y a la planeacion de talento humano para el

proceso de reclutamiento y seleccion.

2. Procesos para colocar a las personas. Provee de informacion sobre como

se integra y se identifican las personas con sus cargos y funciones.
3. Proceso para recompensar a la persona. Indica el nivel de satisfaccion
del colaborador y también ayuda decidir a la organizacion quien debe

recibir bonos y ascensos.

4. Proceso para desarrollar a las personas. La evaluacién de desempefio es
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una base importante para determinar la necesidad de mejor a los evaluados
y puntos criticos para la formacion, con el fin de elaborar plan de

formacion y desarrollo.

Proceso para retener a las personas. Permite detectar el potencial que el
colaborador posee y podria aportar a la organizacion en su puesto de

trabajo.
Proceso para monitorear a las personas. Este proceso proporciona

realimentacion a los colaboradores sobre su desempefio y posibilidades de

desarrollo.
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4. METODOLOGIA

4.1. TIPO DE ESTUDIO

Para el desarrollo de la presente investigacion se utilizo la siguiente metodologia:

¢ Investigacion Documental

Son registros de hechos o rastros de algo que ha pasado, de ahi que como
testimonios que proporcionan informacién, datos o cifras, constituyan un tipo de
material muy 0til para la investigacion, necesariamente deben estar plasmados
sobre un soporte (papel, electrénico, magnético, etc.), cualquiera que éste sea.
(Guillermo Cortés Rojas, 2012)

Para el desarrollo de la evaluacién se manipulo documentacién tanto impresa
como digital que hace referencia al enfoque basado en tres fases que son;

preparacion, implantacion y ejecucion y seguimiento control y mejora.

e Investigacion Descriptiva

Miden o evalGan diversos aspectos, dimensiones o componentes del fendmeno o

fendmenos a investigar. (Sampieri, 2014)

En el trabajo investigativo se realizd6 un estudio minucioso a través de la
recopilacion y analisis de datos para llegar a conocer la problemaética existente en
cuanto a la evaluacién de personal del parque Acuatico los Elenes para conocer

como influye en el desempefio laboral.

e Investigacion De campo

Se trata de la investigacion aplicada para comprender y resolver alguna situacion,
necesidad o problema en un contexto determinado. El investigador trabaja en el
ambiente natural en que conviven las personas y las fuentes consultadas, de las
que obtendran los datos mas relevantes a ser analizados, son individuos, grupos y

representaciones de las organizaciones cientificas no experimentales dirigidas a
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descubrir relaciones e interacciones entre variables socioldgicas, psicoldgicas y
educativas en estructuras sociales reales y cotidianas. (Bermeo, 2011)

Se aplico investigacion de campo debido que se realiz6 el levantamiento de
informacidn a través de encuestas en el Parque Acuético los Elenes del canton

Guanos apoya en datos informativos procedentes de:

e Técnicas e instrumentos

Con el objetivo de buscar y generar conocimientos los mas proximos a la realidad
es necesario realizar una recopilacion de datos e informacion de los mas dtiles
para la generacion de nuevos conocimientos para la cual tomaremos en cuenta las

siguientes técnicas de investigacion.

e Encuestas.-Es un estudio observacional en el cual el investigador busca
obtener datos de varios personas cuyos opiniones importantes interesan al
investigador por medio de un cuestionario predisefiado. La encuesta esta

estructurada con 11 preguntas cerradas para clientes internos

e Entrevista.- Esta técnica se aplico al actor principal del Parque Acuético
Los Elenes en el momento oportuno para solicitar informacion y demas
situaciones para posteriormente proceder a analizar. La misma que sirve de

gran utilidad para la realizacion del proyecto.

4.2. POBLACION Y MUESTRA

Para el estudio de la presente investigacion se realizaral entrevistas y 10
encuestas dirigidas a los trabajadores del Parque Acuatico Los Elenes (clientes

internos)
Tabla N° 1 Colaboradores
DEPARTAMENTO NUMERO DE COLABORADORES
Directivo 1 Persona
Operativo 10 Personas

Elaborado por: Ligia Padilla
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4.3. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES.

Tabla N° 2 Variable Independiente

VARIABLE CONCEPTUALIZACION DIMENSION

INDEPENDIENTE

INDICADORES

TECNICAS E
INSTRUMENTOS

La evaluacion del personal es la forma | Eficiencia

en cdmo se determina la eficiencia y

Evaluacion del i
aluacion de eficacia_de un colaborador en una

personal e .
institucion pablica o privada. Eficacia

Colaborador

Recursos
Procedimientos

Servicio

Funciones

Capacitacion

Incentivo

Evaluacion

T: Encuesta dirigida a
clientes internos y una
entrevista dirigida al

director

I: Cuestionario

Elaborado por: Ligia Padilla
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Tabla N° 3 Variable Dependiente

VARIABLE CONCEPTUALIZACION DIMENSION INDICADORE TECNICAS E
S INTRUMENT
DEPENDIENTE 0S
Trabajo en Equipo
N Desempefio Liderazgo
Es el desempefio que muestran los
colaboradores dentro de la Actividades T: Encuesta dirigida a
Desempefio Laboral organizacion, lo cual se puede . .
clientes internos y una
mejorar mediante la evaluacion de Evalu_admgn de Motivacion entrevista dirigida_al
necesidades lo que ayuda a necesidades i
director
obtener resultados esperados.
I: Cuestionario
Resultados Objetivos
esperados

Elaborado por: Ligia Padilla
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4.4. PROCEDIMIENTOS

e Seleccidn de las técnicas de investigacion

Aqui tenemos la encuesta que se realizard a la muestra establecida, con un
cuestionario de preguntas cerradas, basadas en las variables de investigacion. La
ventaja de esta técnica de investigacion es que permite recolectar las distintas
opiniones de una muestra de la poblacion que ayudd a tener un mejor
conocimiento sobre las necesidades y expectativas que la poblacion demanda,

para de esta manera facilitar la tabulacion y sistematizacion de la informacion.
Una vez recopilada la informacién se procedié a tabular la informacion.

4.5. PROCEDIMIENTOS Y ANALISIS.

La informacion obtenida para la presente investigacion se realizé de la siguiente

manera:

Como primer punto se elaboré un banco de preguntas para la encuesta y para la
entrevista, la misma que se aplicé a los clientes internos y a su director con el fin
de extraer la informacién necesaria para la investigacion, luego se procedio a la

aplicacion de las encuestas.

La informacién se tabuld y analizO mediante graficas representados en
porcentajes, de esta manera permite mostrar cada pegunta en grafico y con la
interpretacion correspondiente, por ultimo se determind las conclusiones y

recomendaciones.
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5. RESULTADOS

5.1. DIAGNOSTICO SITUACIONAL

El Parque Acuético los Elenes es un espacio fisico donde existen las fuentes de
agua mineral con las que se ha construido un complejo turistico. En el siglo XVII
se conoce con el nombre de ELEN un sector del valle de Guano, en donde algunas

familias riobambefas establecieron su residencia en fincas con jardines y huertos.

En el siglo XX, continta siendo un sitio concurrido por la belleza del paisaje y las
bondades del clima. La atraccidn se centrd6 mayormente en las aguas y en su poder
curativo. Gran cantidad de personas se acercaban a buscar en el uso de esas aguas

el remedio para ciertas dolencias.

Actualmente se encuentra en funcionamiento el remodelado balneario,
denominado Parque Acudtico Los Elenes, para la satisfaccion de los turistas,
cuenta con Piscina de Olas Artificiales, Piscina con Juegos Interactivos para
Nifios, Piscinas con toboganes curvos y recto, Piscina de agua temperada semi-
olimpica cubierta, sauna, turco, hidromasaje, polar, Vestidores, Canchas
deportivas, Espacios verdes para recreacion, Piscina con plataforma. (Fuera de
Servicio), Parqueadero privado, Salon de eventos, Bar — Restaurante los mismos
que se encuentran en funcionamiento y a disposicién de todo publico y esta
operado por 10 trabajadores los mismos que son los encargados de velar por la

seguridad y calidad de servicios.

En cuanto a la potencialidad de uso turistico de este atractivo presentan una
variabilidad de servicios pero con escasa calidad y seguridad proporcionada por el
personal en la realizacion de sus actividades, es asi que el estudio, evaluacion del
personal para mejorar el desempefio laboral mediante el instructivo para la
aplicacion del método de evaluacion de 360° en el Parque Acuatico los Elenes es
factible de manera que se guien con él para la obtencidn de informacion necesaria
para el buen manejo de los recursos y adelanto del atractivo para el beneficio del

canton Guano.
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5.2. ANALISIS E INTERPRETACION DE LAS ENCUESTAS.

ENCUESTA A CLIENTES INTERNOS

PREGUNTA N°01: ¢ Indique su género?

Tabla N° 4 Género
GENERO | NUMERO | PORCENTAJE
Masculino 7 70%
Femenino 3 30%
TOTAL 10 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a clientes Internos
Elaborado por: Ligia Padilla

Grafico N° 1 Género

0% 20% 40% 60% 80%

Fuente: Encuestas aplicadas a clientes Internos
Elaborado por: Ligia Padilla

Interpretacion:

Mediante las encuestas realizadas, se puede determinar que el 70% de
trabajadores que laboran en el Parque Acuético los Elenes son hombres, y el 30%

son mujeres, mostrando un parcial interés en ambos géneros para realizar diversas

actividades dentro del atractivo.
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PREGUNTA N° 02: ¢ Indique el rango de su edad?

Tabla N° 5 Edad

EDAD |TRABAJADORES |PORCENTAJE
(15-25) 2 20%
(25-35) 4 40%
(35-45) 1 10%
(45-55) 2 20%
(55 0 mas) 1 10%
TOTAL 10 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a clientes Internos
Elaborado por: Ligia Padilla

Gréfico N° 2 Edad

40%

20% 20%

10% 10%

(15-25) (25-35) (35-45) (45-55) (55 0 MAS)

Fuente: Encuestas aplicadas a clientes Internos
Elaborado por: Ligia Padilla

Interpretacion:

Como resultado de las encuestas, tenemos que la mayoria de trabajadores
encuestados tienen entre 25 a 35 afios con un porcentaje equivale al 40%, seguido
por aquellos que tienen entre 15 a 25 al igual que los de 45 a 55 afios con un
porcentaje equivalente al 20%; un porcentaje menor estd representando por
aquellos que tienen de 35 a 45 afios al igual de aquellos que tienen mas de 55
anos, con un 10% respectivamente. Estos resultados muestran que los trabajadores
que tienen edades comprendidas entre 15 a 45 afios son quienes mas laboran en el

atractivo.
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PREGUNTA N° 03: ¢ La administracion del Parque Acuético los Elenes le provee

los recursos operativos necesarios para su desempefio laboral?

Tabla N° 6 Recursos

RECURSOS | NUMERO |PORCENTAJE
NUNCA 0 0%
A VECES 1 10%
CASI SIEMP 5 50%
SIEMPRE 4 40%
TOTAL 10 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a clientes Internos
Elaborado por: Ligia Padilla

Grafico N° 3Recursos

60% - 50%
40%
40% -
20% - 10%
P
A
0% \ ‘
NUNCA A VECES CASI SIEMPRE
SIEMPRE

Fuente: Encuestas aplicadas a clientes Internos
Elaborado por: Ligia Padilla

Interpretacion:

Mediante la aplicacion de la encuesta podemos observar que el 50% de los
colaboradores dicen que los recursos operativos que les proveen para su
desempefio laboral son casi siempre, seguido por el 40%que dicen que siempre les
proveen os recursos, el 10% dicen que a veces les proveen, lo que se deduce que
la gran mayoria estan casi siempre previstos de los recursos necesarios para su

desempefio laboral en el Parque Acuatico los Elenes.
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PREGUNTA N° 04: ;Se realiza evaluacion a su desempefio laboral en el Parque

Acuatico los Elenes?

Tabla N° 7 Evaluacion

EVALUACION | NUMERO | PORCENTAJE
Sl 4 40%
NO 6 60%
TOTAL 10 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a clientes Internos
Elaborado por: Ligia Padilla

Gréfico N° 4 Evaluacion

60%
50% - 9
40% -
30% -
20% -
10% -
0%

S NO

Fuente: Encuestas aplicadas a clientes Internos
Elaborado por: Ligia Padilla

Interpretacion:

La encuesta aplicada nos da como resultado que el 60% de los trabajadores dicen
que no se realiza la evaluacion a su desempefio y el 40% dicen que si se realiza
evaluacion a su desempefio, por lo que podemos concluir que las evaluaciones no

estan enfocadas en los trabajadores y su desempefio.
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PREGUNTA N° 05 ¢(Los administrativos del Parque Acuético los Elenes

imparten alguna capacitacion en mejora de su desempefio laboral?

Tabla N° 8 capacitacion

CAPACITACION | NUMERO | PORCENTAJE
NUNCA 4 40%
A VECES 5 50%
CASI SIEMPRE 1 10%
SIEMPRE 0 0%
TOTAL 10 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a clientes Internos
Elaborado por: Ligia Padilla

Grafico N° 5 Capacitacién

50%
50% 1 400{]
40% -
30% -
20% - 10%
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NUNCA A VECES CASI SIEMPRE
SIEMPRE

Fuente: Encuestas aplicadas a clientes Internos
Elaborado por: Ligia Padilla

Interpretacion:

Con respecto a la capacitacion los encuestados calificaron como a veces el 50%,
sequido del 40 % que califica como nunca, el 10% califico como casi siempre,
mientras que el 0% calificaron como siempre las capacitaciones recibidas en
mejora de su desemperio laboral, por lo que podemos concluir que los programas
de capacitacion no estan enfocadas a desarrollar y actualizar los conocimientos de

los trabajadores y que no se realizan con frecuencia.

35



PREGUNTA N° 06¢Las funciones que usted realiza en el Parque Acuatico los
Elenes dentro de su puesto de trabajo las tiene definidas para su desempefio

laboral?

Tabla N° 9Funciones

FUNCIONES | NUMERO | PORCENTAJE
Sl 2 20%
NO 8 80%
TOTAL 10 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a clientes Internos
Elaborado por: Ligia Padilla

Grafico N° 6Funciones

80%

80% -

60% -

40% - 20%

20% -

0%
S NO

Fuente: Encuestas aplicadas a clientes Internos
Elaborado por: Ligia Padilla

Interpretacion:

Sobre las funciones definidas el 80% de los encuestados manifestaron que sus
funciones no son definidas, mientras que el 20% dicen que si son definidas. Con
esto se concluye que no existen funciones definidas en sus puestos de trabajo,
siendo uno de los factores importante para cumplir con los objetivos del Parque

Acuatico los Elenes y alcanzar el éxito organizacional.
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PREGUNTA N° 07;Los dirigentes del Parque Acuético los Elenes demuestran

interés por mejorar el desempefio laboral?

Tabla N° 10 Liderazgo

LIDERAZGO | NUMERO |PORCENTAJE
NUNCA 2 20%
A VECES 6 60%
CASI
SIEMPRE 2 20%
SIEMPRE 0 0%
TOTAL 10 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a clientes Internos
Elaborado por: Ligia Padilla

Graéfico N° 7 Liderazgo

60%
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40% -
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10% -
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SIEMPRE

Fuente: Encuestas aplicadas a clientes Internos
Elaborado por: Ligia Padilla

Interpretacion:

En el grafico podemos observar que el 60% de colaboradores opinan que los
dirigentes del Parque Acuético los Elenes a veces muestran interés por mejorar el
desempefio de sus colaboradores, con un porcentaje equivalente al 20% dicen que
casi siempre al igual que nunca vy finalmente el 0% manifiestan que siempre.
Pudiendo evidencia que existe un escaso interés en mejorar el desempefio de sus

trabajadores.
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PREGUNTA N° 08;Con que frecuencia los administrativos del Parque Acuético

los Elenes les motivan y se siente a gusto con el trabajo que usted desarrolla?

Tabla N° 11 Motivacion

MOTIVACION | NUMERO | PORCENTAJE
NUNCA 0 0%
A VECES 2 20%
CASI SIEMPRE 5 50%
SIEMPRE 3 30%
TOTAL 10 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a clientes Internos
Elaborado por: Ligia Padilla

Gréafico N° 8 Motivacion
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Fuente: Encuestas aplicadas a clientes Internos
Elaborado por: Ligia Padilla

Interpretacion:

En el grafico podemos evidenciar que el 50% de los trabajadores del Parque
Acuatico casi siempre son motivados y les gusta su trabajo, el 30% piensa que
siempre son motivados, el 20% opinan que a veces son motivados y el 0% dicen
gue nunca son motivados y no les gusta su trabajo, dandonos un indice que la
mayor parte de colaboradores necesitan ser motivados para continuar

desempefiando sus actividades de la mejor manera.
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PREGUNTA N° 09: ¢ Los directivos o ejecutivos fomentan el trabajo en equipo y

el buen clima laboral dentro del Parque?

Tabla N° 12 Trabajo en Equipo y buen clima laboral

TRABAJO EN ]
EQUIPO NUMERO | PORCENTAJE
NUNCA 1 10%
A VECES 3 30%
CASI SIEMPRE 4 40%
SIEMPRE 2 20%
TOTAL 10 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a clientes Internos
Elaborado por: Ligia Padilla

Grafico N° 9 Trabajo en Equipo y buen clima laboral
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SIEMPRE

Fuente: Encuestas aplicadas a clientes Internos
Elaborado por: Ligia Padilla

Interpretacion:

Con referencia a si los directivos del Parque Acuético los Elenes fomentan el
trabajo en equipo y buen clima laboral el 40% consideran como casi siempre, el
30% consideran como a veces, el 20% consideran que como siempre y el 10%
considera que nunca, por lo que se puede concluir que hay que mejorar el fomento

de trabajo en equipo y buen clima laboral.
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PREGUNTA N° 10;Con que frecuencia los administrativos del Parque Acuético

los Elenes establecen metas y objetivos para mejorar el desempefio laboral?

Tabla N° 13 Metas y objetivos

OBJETIVOS | NUMERO PORCENTAJE
MENSUAL 0 0%
TRIMESTRAL 0 0%
SEMESTRAL 0 0%
ANUAL 0 0%
NUNCA 10 10%
TOTAL 10 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a clientes Internos
Elaborado por: Ligia Padilla

Graéfico N° 10 Metas y objetivos

10%
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100%

Interpretacion:

Fuente: Encuestas aplicadas a clientes Internos
Elaborado por: Ligia Padilla

De las encuestas realizadas a los trabajadores el 100% dice que nunca se ha

establecido metas y objetivos para mejorar el desempefio laboral para alcanzar el

éxito organizacional.
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PREGUNTA N° 11;Considera Ud. que la evaluacion del personal incide en el

desempefio laboral?

Tabla N° 14 Evaluacién de Personal

EVALUACION [
PERS NUMERO | PORCENTAJE
S 80 80%
NO 20 20%
TOTAL 10 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a clientes Internos
Elaborado por: Ligia Padilla

Gréfico N° 11 Evaluacion de Personal
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Fuente: Encuestas aplicadas a clientes Internos
Elaborado por: Ligia Padilla

Interpretacion:

La informacion recopilada nos muestra que el 80% de los encuestados sefialan que
la evaluacion del personal si incide y de alguna manera ayuda a mejorar el
desempefio laboral y el 20% indica que la evaluacion del personal no incide de
manera significativa en el desempefio laboral. Debiendo de esta manera poner un
principal interés en la evaluacion al personal para de esta manera mejorar el nivel

de desempefio de todos los trabajadores.
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6. DISCUSION

El proposito del actual trabajo de investigacion es establecer procesos y
herramientas, para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores del Parque

Acuadtico los Elenes.

Con la informacién obtenida de la investigacion, se pudo conocer que el 80% de
los trabajadores del Parque Acuatico los Elenes no tienen evaluacion de su
desempefio, debiendo tener en cuenta que para la evaluacion se debe hacer énfasis
y corregir ciertos procesos en los recursos operativos, las capacitaciones,

motivacion, objetivos y metas

Ademas se constatd que en el ambito social hay el 60% ciertas diferencias para
trabajar en equipo. En el &mbito general se confirmd que existe el 100% de
insatisfaccion por no fijar metas y objetivos y en el ambito laboral hay el 60% de
funciones no determinadas, el 80% de la falta de un programa de evaluacion,
capacitacion y un manejo inapropiado de los recursos repercutiendo sobre el

trabajador y afectando de esta manera el desempefio laboral
En la parte analitica se determin6 que lo més viable es desarrollar el método de

evaluacion del desempefio de 360° tomando en cuenta el porcentaje de las

encuestas aplicadas a los clientes internos y los factores que han sido evaluados.
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7. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

7.1. CONCLUSIONES

De acuerdo con los objetivos planteados y los resultados obtenidos durante el

desarrollo de los capitulos anteriores del presente trabajo de investigacion, se

pueden establecer las siguientes conclusiones:

Al diagnosticar la situacion actual de la evaluacion del personal en el
Parque Acuatico los Elenes, se pudo evidenciar que en su totalidad ha sido

escasa, afectando en la eficiencia y competitividad del potencial humano.

Al fundamentar teéricamente las variables de investigacion se considera al
recurso humano como el pilar fundamental de una organizacion y se ha
podido identificar que la evaluacion del personal afecta directamente al
desempefio laboral en sus puestos de trabajo, causando inconformidad, un
clima laboral deficiente, y disminucion de su trabajo, por consiguiente,
una gran desventaja competitiva de la organizacion, misma que no cuenta
con método de evaluacién del desempefio laboral, que le permita mejorar

la calidad de vida laboral de los trabajadores.

Se concluye elaborar un instructivo para la evaluacién del desempefio a
través del método 360 en el Parque Acuético los Elenes, mismo que
ayudara al parque Acudtico los Elenes a través de un equipo humano

capacitado, en pos de la eficiencia y competitividad de la organizacion.
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7.2. RECOMENDACIONES

En anélisis de la informacion obtenida y las conclusiones elaboradas se presentan

como aporte, para mejorar las posibles debilidades percibidas en el Parque

Acuético los Elene, las siguientes recomendaciones:

Fructificar el potencial humano que posee el Parque Acuético los Elenes,
implementando programas y cursos de capacitacion en cuanto a sus
puestos de trabajo que les permita fortalecer ain mas su calidad de trabajo,

iniciativa, eficiencia, desempefio, conocimientos, aptitudes y habilidades.

Establecer tareas que involucre a todos los trabajadores para mejorar el
desempefio laboral en sus puestos asignados de acuerdo a sus destrezas y

capacidades.

Se recomienda al Parque Acuatico los Elenes la aplicacion del presente
proyecto para la evaluacion de desempefio segun el método de 360°, como
una herramienta de trabajo, que permita a los colaboradores ser participes
de la empresa y fortalecer su actitud, a través de sus procesos, programas,
actividades y sobre todo que estén enfocados con la mision y vision y

objetivos de la empresa.
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8. PROPUESTA

8.1. TITULO DE LA PROPUESTA

Método de Evaluacion de Desempefio Laboral 360°, para el Parque Acuatico los

Elenes del cantén Guano provincia de Chimborazo en el afio 2016.

8.2. INTRODUCCION

En la actualidad es importante considerar en las empresas privadas e instituciones
publicas el desempefio laboral de los empleados ya que esto permite alcanzar la
eficiencia en el desarrollo de sus funciones, la evaluacion del desempefio es una
herramienta para mejorar los resultados del recurso humano. Cumpliendo asi con

las metas y objetivos del puesto y de la organizacion.

En la evaluacién del desempefio de empleados de empresas y organizaciones se
tienen en cuenta, cada vez mas, las opiniones, generalmente cualitativas, no solo
de directivos, sino de colaboradores y clientes, asi como de la propia

autoevaluacion (Evaluacién de 360 grados).

Uno de los principales desafios de toda empresa u organizacion es la mejora de la
productividad y/o de la eficiencia. La mayoria de las organizaciones y empresas
son conscientes de que la productividad depende de los recursos tecnolégicos, de
los recursos de capital y de los recursos humanos, aunque cada vez son mas las
que tratan de incrementarla a través de la medicion y mejora del rendimiento

humano.

La evaluacion del desempefio consiste en estimar aproximadamente el grado de
eficacia y eficiencia con el que los trabajadores realizan sus actividades, cumplen
los objetivos y son responsables de su puesto de trabajo, es decir estimar el

rendimiento global del empleado.
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8.3. OBJETIVOS

8.3.1. Objetivo General.

Desarrollar el Método de Evaluacion de Desempefio Laboral 360°, para el Parque

Acuatico los Elenes del canton Guano provincia de Chimborazo en el afio 2016.

8.3.2. Objetivos Especificos de la Propuesta

e Enfatizar el método 360° para la evaluacion del desempefio en el Parque

Acuatico los Elenes.

e Analizar los puestos de trabajo del Parque Acuético los Elenes

e ldentificar las competencias administrativas y operativas del Parque

Acudtico los Elenes.

e Disefiar las herramientas de evaluacion del desempefio.
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8.4. FUNDAMENTACION CIENTIFICA-TECNICA

8.4.1. La Evaluacion 360° Grados.

El instrumento para efectuar evaluaciones denominado 360 Grados se empez0 a
utilizar de manera intensiva a mediados de los afios 80 usandose principalmente
para evaluar las competencias de los ejecutivos de alto nivel. Esta se aplicaba
generalmente para fines de desarrollo, pero actualmente esta utilizandose para
medir el desempefio, las competencias, y otras aplicaciones administrativas, es

decir, forma parte de una compensacion dindmica.

El 360 Grados, como comunmente se le conoce, es un instrumento muy versatil
que conforme las empresas puede ser aplicado a muchos otros aspectos dentro de
la organizacion. Es una manera sistematizada de obtener opiniones, de diferentes
personas, respecto al desempefio de un colaborador en particular, de un
departamento o de una organizacion, ello permite que se utilice de muy diferentes
maneras para mejorar el desempefio maximizando los resultados integrales de la

empresa. Iturralde, J. (2011)

8.4.2. Obijetivo de la evaluacion de 360°

El proposito de aplicar la evaluacion de 360 Grados es darle al empleado la
retroalimentacion necesaria para tomar las medidas para mejorar su desempefio,
su comportamiento o ambos, y dar a la gerencia la informacion necesaria para
tomar decisiones en el futuro. La validez de la evaluacion de 360 Grados
dependeré del disefio de la misma, de lo que se desea medir, de la consistencia de
los grupos de evaluacién y de la eliminacion de las fuentes de error. lturaea, J.
(2011)

8.4.3. Importancia de la evaluacion de 360°

La importancia del sistema de evaluacién de 360 Grados radica en la evolucién en

los procesos de Recursos Humanos, evolucion en las percepciones que tiene otras
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personas con las que interactia sobre sus competencias y su desempefio
identificando a los altos potenciales y complementar sus programas de

entrenamiento y manejar el andlisis de sus necesidades.

El proposito de aplicar la evaluacion de 360 Grados es darle al empleado la
retroalimentacion necesaria para tomar las medidas para mejorar su desempefio,
su comportamiento o ambos, y dar a la gerencia la informacion necesaria para
tomar decisiones en el futuro. La validez de la evaluacion de 360 Grados
dependeré del disefio de la misma, de lo que se desea medir, de la consistencia de
los grupos de evaluacion y de la eliminacion de las fuentes de error. Iturralde, J.
(2011)

8.4.4. Usos de la evaluacion de 360°

Los principales usos que se da a la evaluacion de 360 Grados son las siguientes:

1) Medir el Desempefio del personal.
2) Medir las Competencias (conductas).

3) Disefiar Programas de Desarrollo.

8.4.5. Ventajas de la evaluacion de 360°

1) El sistema es mas amplio en el sentido que las respuestas se recolectan desde

varias perspectivas.

La Calidad de la informacion es mejor (la calidad de quienes responden es mas

importante que la cantidad).

3) Complementa las iniciativas de la administracién de calidad total al hacer

énfasis en los clientes internos, externos, y en los equipos.

4) Puede reducir el sesgo y los prejuicios, ademas la retroinformacion procede de

mas personas, no solo de una.
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5) La retroalimentacion de los compafieros y los demas podrad incentivar el
desarrollo del empleado. Iturralde, J. (2011)

8.4.6. Desventajas de la evaluacion de 360°

1) El sistema es mas complejo, en términos administrativos, al combinar todas las

respuestas.

2) La retroalimentacion puede ser intimidatoria y provocar resentimientos si el

empleado siente que quienes respondieron se “confabularon™.

3) Quizéa haya opiniones en conflicto, aunque puedan ser precisas desde los

respectivos puntos de vista.

4) Para funcionar con eficacia, el sistema requiere mejora continua. Iturralde, J.
(2011)

8.4.7. Metodologia Modelo Operativo

Se haréa referencia a dos aspectos fundamentales que son.
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Cuadro N° 8 Metodologia modelo-operativo

METODOLOGIA MODELO-OPERATIVO

MODELO OPERATIVO EVALUACION DEL DESEMPENO

T

a. IDENTIFICACION DE VARIABLES Y
COMPETENCIAS

Analisis de puestos

Identificacion de competencias

a. Resefia Historica Disefio de herramientas

b. APLICACION DEL MODELO

Medicion o aplicacion

b. Misison
c. Vision

d. Valores Empresariales s EEeT

Analisis

Redaccion del informe
c. GESTION

Entrevista de retroalimentacion J

Fuente: Iturralde, J. (2011) Evaluacién del desempefio
Elaborado por: Ligia Padilla
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Alcance:

El alcance de este proyecto es la evaluacion del desempefio a través del método
de 360° en el Parque Acudtico los Elenes del cantén Guano provincia de

Chimborazo.

Objetivo:

El objeto de este proyecto es el desarrollo del método 360° para la evaluacion del
desempefio en el Parque Acuatico los Elenes del canton Guano provincia de

Chimborazo.

Modelo Operativo

a. Resefa Histérica

La resefia historica detalla acontecimientos importantes con sus fechas, y contiene
informacién desde su creacion, su progreso hasta la situacion en la que se

encuentra en la actualidad. (Norton & Kaplan, 2006).

b. Misién

Se refiere al propdsito de la empresa 0 a su razén fundamental para existir, es la
expresion orientada a acciones de que requiere la compafiia y como pretende
realizarlas. (Norton & Kaplan, 2006).

Para definirla la mision responde a cuatro preguntas basicas:

¢ Qué hacemos?

¢Para quién lo hacemos?

¢ Cbémo lo hacemos?

¢Por qué lo hacemos?
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c. Visién

Esta relacionada a un objetivo o ideal largo plazo, es la concepcion del dltimo
objetivo que una organizacion desea. Define lo que la organizacion quiere lograr
en el futuro, la vision debe contestar las siguientes preguntas: (Norton & Kaplan,
2006).

¢ Cudles seran los principales productos y servicios que ofrezca?

¢Quiénes trabajaran en la empresa?

¢ Cuales seran los valores, actitudes y claves de la empresa?

¢Como hablaran de la empresa los clientes, los trabajadores y la gente en general

que tenga relacién con ella?

d. Valores Empresariales

Se refieren a los ideales y creencias principales de una compafiia, son principios
intrinsecos que sirven como marco de referencia para las decisiones

organizacionales. (Norton & Kaplan, 2006).

Identificacién de variables y competencias

a. ldentificacion de variables y competencias

En la identificacion de variables y competencias se consideran tres aspectos

importantes que son:

e Andlisis de puestos; Es indagar minuciosamente la forma en la cual el
encargado de del puesto a analizar estd desarrollando sus funciones o
actividades.

e ldentificacién de competencias: Conjunto de comportamientos, destrezas,
habilidades y conocimientos requeridos para ejecutar con calidad

determinadas funciones productivas.
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e Disefio de herramientas: El disefio de herramientas debe ser practico y
sencillo, flexible y coherente, mesurable, valido, de facil comprension y
adaptable a los diferentes subsistemas de la organizacion.Education.
Iturralde, J. (2011)

b. Aplicacion del modelo

La unidad de recursos humanos en coordinacion con el comité directivo evaluador
son los responsables de la planeacion, disefio de instrumentos, designacion de
evaluadores, implementacion del proceso, registro y analisis de resultados,
asesoria en la retroalimentacion y seguimiento de los planes de accién de mejora,

los mismos que resumidos son:

e Medicion o aplicacion
e Tabulacion
e Anélisis

e Redaccion del informe

c. Gestion

e Entrevista de retroalimentacion
Trabajadores a que se designe la responsabilidad de realizar la evaluacién y la
entrevista de notificacién de resultados y retroalimentacién al trabajador; todo

evaluador debe tener como minimo tres meses de relacién laboral con el evaluado

y acreditar estudios a nivel medio. Iturralde, J. (2011)
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8.5. DESCRIPCION DE LA PROPUESTA

8.5.1. Modelo Operativo

Resefla Historica

Se denomina los Elenes al espacio fisico donde existen las fuentes de agua
mineral con las que se ha construido un complejo turistico. En el siglo XVII se
conoce con el nombre de ELEN un sector del valle de Guano, en donde algunas
familias riobambefas establecieron su residencia en fincas con jardines y huertos.

Una de esas fincas, la que pertenecia a la familia formada por Don José Davalos y
Dofia Elena Maldonado Sotomayor (hermana de Pedro Vicente Maldonado), fue
desde 1738 uno de los lugares de reunion de los Geodésicos franceses,
principalmente de Carlos Maria de la Condamine, con las destacadas familias de

Riobamba.

También se selecciond el valle el Elén para construir, en 1766, la Casa de
Ejercicios Espirituales de los Jesuitas. Era una grande y solida construccion, en
medio de un hermoso paisaje. Este edificio no tuvo mucha suerte, pues a poco de
inaugurado, los jesuitas tuvieron que salir al destierro en 1767, y al afio siguiente
la casa fue victima de un incendio.

En 1760 estuvo en la zona el Padre Mario Cicala, Jesuita italiano de la provincia
de Quito. Hizo una descripcion minuciosa de dos hermosas propiedades Ilamadas

Elén, de las familias Urquizu y Déavalos.

En el siglo XX, continta siendo un sitio concurrido por la belleza del paisaje y las
bondades del clima. La atraccion se centrd6 mayormente en las aguas y en su poder
curativo. Gran cantidad de personas se acercaban a buscar en el uso de esas aguas
el remedio para ciertas dolencias.

Para facilitar a los todavia escasos turistas el acceso al valle el Elén a sus fuentes
de saludables aguas se requerian de caminos. El consejo de Riobamba se
preocupd de ello en la década de los 30; y el 29 de Noviembre de 1932, el
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Presidente del cabildo riobambefio, sefior Alejandro del Pino, inauguraba
solamente la carretera desde Riobamba a los Elenes.

El consejo de Guano no quiso quedarse atrds, y pocos afios despues inicio la
construccién de una carretera desde el centro hasta las fuentes. Después de una
larga espera, en los afios 90 se hizo cargo el Consejo Provincial para concluir la
carretera asfaltada de un kilometro y medio de extension, entre Santa Teresita y el
balneario.

Actualmente se encuentra en funcionamiento el remodelado balneario,

denominado Parque Acudtico Los Elenes, para la satisfaccion de los turistas.

Misidn

Somos un Parque Acuatico que entrega la mejor alternativa de distraccion,
descanso, entretenimiento y otros servicios de excelente calidad acordes al
mercado, dentro de un marco de eficiencia y eficacia administrativa-operativa,
encaminada al logro de la satisfaccion del turista y al desarrollo econdmico del

canton Guano.

Vision

Ser el mejor Parque Acuético de la provincia de Chimborazo, con un soporte
humano y tecnoldgico que se desarrolle en un ambiente organizacional de calidad

para cubrir las necesidades del turista.

Valores Empresariales

Honestidad
e ser sinceros con nosotros mismos y con los clientes.
e Actuar con transparencia, confianza.

e Integridad ante todo, demostrando rectitud.
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Responsabilidad y compromiso
e Puntualidad.
e Cumplir nuestras obligaciones.
e Asumir las consecuencias de nuestras acciones.
e Cuidar los recursos de nuestra empresa.

e Compromisos en cuerpo, mente y alma.

Respeto y Humildad
e Tratar a los demas como queremos ser tratados.
e Atender cortesia al publico y a mis compafieros.

e Estamos dispuestos a prender de nuestros errores.

Excelencia en el servicio
e Lo que hacemos, lo hacemos bien.

e Brindar el mejor servicio y atencion al cliente.

Trabajo en equipo
e Trabajar en equipo y comunicacion respetuosamente para alcanzar etas

comunes.

Alegria
e Proporcionar el entusiasmo y dar nuestra mejor sonrisa.

e Sentirnos felices en nuestro trabajo
Innovacién

e Buscar, servicios que satisfaga la necesidad del mercado.

e Brindar asistencia gratuita a nuestros clientes.
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8.5.2. Evaluacion del Desempefio

8.5.2.1.1dentificacién de Variables y Competencias

Analisis de puestos

Si bien es cierto en el Parque Acuatico existe un Manual de funciones , el objetivo
de la propuesta, es mejorar e incorporar en dicho manual el Perfil por
Competencias para cada uno de los puestos de trabajo que existen en el Parque
Acuético los Elenes , que respondan a las exigencias del entorno actual, el mismo
que fortalecerd el proceso de reclutamiento y seleccion de personal, y que
garantice la ejecucion de un proceso de Evaluacion al desempefio de calidad,

basado en la aplicacion del Método de 360 grados.

Para mejor ilustracién se hace constar como Anexo las competencias de los

puestos claves del Parque Acuatico como son:

Tabla N° 15Departamentos

Nivel Ejecutivo Administrador
Nivel Operativo Ayudante General
Seguridad

Elaborado por: Ligia Padilla

Identificacién de competencias

Durante el analisis de puestos se pudo identificar las competencias que posee y
debe tener cada uno de los trabajadores en sus puestos de trabajo, dentro de estos,
los factores para su evaluacion son:

Personal Administrativo

e Liderazgo
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e Iniciativa

e Toma de decisiones

e Conocimiento del puesto

e Organizacion y programacion

¢ Relaciones interpersonales

Personal Operativo

Trabajo en Equipo

e Iniciativa

e Calidad del trabajo

e Conocimientos del puesto
e Desempefio

e Eficiencia

Estos factores de éxito son esenciales para que un empleado sea un miembro que
contribuya de manera eficaz en el Parque Acuético los Elenes.
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Cuadro N° 9 Formulario de evaluacion y autoevaluacion personal administrativo

FORMULARIODE EVALUACION Y AUTOEVALUACION DEL
DESEMPENOPARA ELPERSONALADMINISTRATIVO

INDICACIONES GENERALES

1. Leadetenidamente el contenido del formulario
2. Escriba lo que le pide en los espacios correspondientes

3. Cologue la calificacion que sea més representativa de la realidad del desempefio del evaluado

NOMENCLATURA PARA LA CALIFICACION Y PUNTAJE

Calificacion:

Sobresaliente

Puntos: 10 8

Muy bueno

Bueno Regular
6 4

Deficiente

'PARQUE ACUATICO LOS ELENES

I. DATOSGENERALES

Nombre del Evaluado:

Area;

Nombre del Puesto:

Nombre del evaluador

Puesto del Evaluador

Fecha

N

[

Factores de Evaluacién

Definiciones

Calif.

Puntos

LIDERAZGO
Habilidad necesaria para orientar y
conducir el equipo de trabajo, inspirando
valores de accion, para hacer cumplir y dar
seguimiento a las

Su liderazgo orienta al equipo a
realizar el trabajo orientado a
obtener los mejores resultados
para el cumplimiento de metas

Su liderazgo orienta al equipo a
realizar el trabajo orientado a
obtener muy buenos resultados
para el cumplimiento de metas

Su liderazgo orienta al equipo a
realizar el trabajo orientado a
obtener  buenos  resultados
para el acuerdo con el plan
estratégico y el plan anual
operativo pero solo hizo el
esfuerzo

Cumple50%al59%conlasmetas
yobjetivosdeacuerdoconelplan
estratégicoyelplananualoperati
voperosolohizo él un poco de
esfuerzo.

CumpleMenosdel50%,conlas
metasyobjetivosdeacuerdocon
elplanestratégicoyelplananualo
perativo

INICIATIVA

Actitud permanente de adelantarse a los
demas en su accionar, es la predisposicion
de actuar de forma proactiva, no limitarse a
pensar en lo que hay que hacer en el futuro

Resuelve los problemas,
presenta ideas para mejorar
su trabajo y el de su personal a
cargo

Resuelve los problemas,
consulta a sus colegas, con el
objetivo de hacer muy bien su
trabajo.
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Resuelve los problemas,
consulta a sus colegas, con el
objetivo de hacer bien su
trabajo.

Realiza solo el trabajo rutinario
y deja que otros resuelvan los
problemas.

No resuelve los problemas, no
tiene iniciativa.

TOMA DE DECISIONES

Eleccionasertivadealternativasdedecision
ysoluciénalmomentoderesolversituacion
escomplejasquepermitaalcanzarymaximi
zarelvaloresperadodedesarrollodeltrabajo

Las decisiones que toma
siempre son acertadas, practicas
y  oportunas, permitiendo
alcanzar todos los objetivos y
metas establecidas por el area
que dirige.

Generalmente las decisiones
que tomas son acertadas,
précticas y oportunas,
permitiendo alcanzar la mayoria
de los objetivos y metas
establecidas por el area que
dirige

Algunas veces las decisiones
que tomas son acertadas,
précticas y oportunas,
permitiendo  alcanzar pocos
objetivos y metas establecidas
por el area que dirige

Pocas veces las decisiones
que tomas  son acertadas,
précticas y oportunas,
alcanzar pocos  objetivos y
metas establecidas por el area
que dirige

No es capaz de tomar
decisiones acertadas, la
mayoria de las wveces son
oportunas.

CONOCIMIENTODELPUESTO

Dominio de todos los detalles y
procedimientos de su puesto y/o area

Experto en todos los detalles y
procedimientos

Conoce muy bien los detalles y
procedimientos

Conoce bien los detalles y
procedimientos

Poco familiarizado con los
detalles y procedimientos

No conoce detalles ni los
procedimientos basicos-

Programay organiza en forma
excelentes las actividades.
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ORGANIZACION Y
PROGRAMACION

Habilidad requerida para programar y
proyectar las actividades de acuerdo a su
proceso ordenado y l6gico

Programa y organiza muy bien
las actividades

Programa y organiza bien las
actividades

En ocasiones tiene deficiencias
en programar y organizar las
actividades

No es capaz de programar y
organizar actividades.

RELACIONESINTERPERSONAL
ES

Calidad y habilidad en sus relaciones
Interpersonales, mostrando interés por
propiciar una armonia con sus colegas y
su personal.

Las decisiones que toma
siempre son acertadas, practicas
y oportunas

Generalmente las decisiones
que tomas son acertadas,
practicas y oportunas,

Algunas veces las decisiones
que tomas son acertadas,
practicas y oportunas,

Pocas veces las decisiones
que tomas son acertadas,
précticas y

Las decisiones que toma
siempre son acertadas, practicas
y oportunas,

TOTAL PUNTAJE

OBSERVACIONES DEL EVALUADOR

OBSERVACIONES DEL EVALUADO

FIRMA DEL EVALUADOR

FIRMA'Y NOMBRE DEL EVALUADO

FECHA:

Elaborado por: Ligia Padilla
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Cuadro N° 10Formulario de evaluacion y autoevaluacién personal operativo

PARQUE ACUATICO LOS ELENES

FORMULARIODE EVALUACION Y AUTOEVALUACION DEL
DESEMPENOPARA ELPERSONALOPERATIVO

INDICACIONES GENERALES

1. Lea detenidamente el contenido del formulario

2. Escriba lo que le pide en los espacios correspondientes

3. Coloque la calificacion que sea mas representativa de la realidad del desempefio del
evaluado

NOMENCLATURA PARA LA CALIFICACION Y PUNTAJE

Calificacion:  Sobresaliente Muy bueno Bueno Regular Deficiente
Puntos: 10 8 6 4 2
|. DATOSGENERALES
Nombre del Evaluado:
Avrea:

Nombre del Puesto:

Nombre del evaluador

Puesto del Evaluador

Fecha
N Factores de Evaluacion Definiciones Calif. | Puntos
Su trabajo estd orientado
A | a: obtener los mejores
resultados
TRABAJO EN EQUIPO Trabajo en equipo
Habilidad necesaria para trabajar_gn Cumple las metas y
equipo, inspirando valores de accion, objetivos
para cumplir y dar ejemplo a sus
comparieros. Su trabajo esta orientado a
B | obtener muy buenos
resultados

Trabajo en equipo

Cumple las metas vy
objetivos

C | Su trabajo estd orientado
a obtener buenos
resultados

Trabajo en equipo

D | Cumple50%al59%conel
trabajo en equipo pero
solo hizo él un poco de
esfuerzo.

CumpleMenosdel50%,p
ara trabajar en equipo

62




INICIATIVA

Actitud permanente de adelantarse a los
demas en su accionar, es la predisposicion
de actuar de forma proactiva, no limitarse a
pensar en lo que hay que hacer en el futuro

Resuelve los
problemas, presenta
ideas para mejorar su
trabajo

Resuelve los problemas,
consulta a sus colegas,
con el objetivo de hacer
muy bien su trabajo.

Resuelve los problemas,
consulta a sus colegas,
con el objetivo de hacer
bien su trabajo.

Realiza solo el trabajo
rutinario y deja que otros
resuelvan los problemas.

No resuelve los
problemas, no tiene
iniciativa.

CALIDAD DE TRABAJO

Eleccionasertivadealternativasdedecisiony
soluciénalmomentoderesolversituacionesc
omplejasquepermitaalcanzarymaximizarla
calidad del trabajo.

Siempre brinda calidad de
trabajo alcanzar todos los
objetivos y metas
establecidas por la
empresa

Generalmente la calidad
de servicio que brinda,
permite  alcanzar la
mayoria de los objetivos y
metas establecidas por la
empresa

Algunas veces la calidad
de servicio que brinda,
permite alcanzar pocos
objetivos y metas
establecidas por la
empresa.

Pocas veces la calidad de
servicio que brinda, son
practicas y oportunas,
para  alcanzar  pocos
objetivos y metas
establecidas por el area
que dirige

No es capaz de realizar
un trabajo de calidad, la
mayoria de las veces son
oportunas.

CONOCIMIENTODELPUESTO

Dominio de todos los detalles y
procedimientos de supuesto

Experto en todos los
detalles y procedimientos

Conoce muy bien los
detalles y procedimientos

Conoce bien los detalles y
procedimientos

Poco familiarizado con
los detalles 'y
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procedimientos

E | No conoce detalles ni los
procedimientos basicos-
Programa y organiza en
A | forma excelentes las
DESEMPERNO actividades  para  su
desempefio.
Habilidad requerida para programar Yy -
proyectar las actividades de acuerdo a su P_r ograma y organiza muy
. o B | bien las actividades para
proceso ordenado y I6gico en su desempefio. su desempefio
Programa y organiza bien
C | las actividades para su
desempefio
En ocasiones  tiene
D | deficiencias en
programar y organizar las
actividades  para  su
desempefio
No es capaz de programar
E |y organizar actividades
para su desempefio.
La eficiencia con que
realiza su trabajo, es
EEICIENCIA A | préactica y oportuna
. - . . Generalmente la
Calidad y hapllldad eficiente d.e.trabajar, eficiencia en su trabajo, es
mostrando interés por propiciar una | B | practicay oportunas,
armonia con sus colegas y su personal. Algunas veces ia
C | eficiencia en su trabajo es,
préctica y oportuna
Pocas veces la
D | eficiencia en su trabajo es,
préactica y oportuna
La eficiencia es, practicas
E | yoportunas,

TOTAL PUNTAJE

OBSERVACIONES DEL EVALUADOR

OBSERVACIONES DEL EVALUADO

FIRMA DEL EVALUADOR

FIRMA'Y NOMBRE DEL EVALUADO

FECHA:

Elaborado por: Ligia Padilla
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Disefo de herramientas

El disefio de herramienta o formulario debera contar con el encabezado, nivel de
evaluacion, indicaciones generales, datos generales, factores de evaluacion los
mismos que estan descritos anteriormente y para que tenga validacion la

evaluacion las firmas y nombres tanto del evaluado como del evaluador.

8.5.2.2.Aplicacion del modelo

Medicidn o aplicacién

La aplicacion de este modelo estara a cargo del administrador del Parque Acuatico
los Elenes. Las personas que recibiran la retroalimentacion de 360° seleccionaran
a los evaluadores que les daran dicha retroalimentacion. Estos evaluadores
deberan incluir al administrador, los compafieros del mismo grupo de trabajo y
colegas de otros departamentos o grupos de trabajo.

Para la aplicacién del presente formato de evaluacién se debe tomar en cuenta el
siguiente cuadro de ponderacion de factores y descripcion de los criterios, el
mismo que detalla la calificacion final del desempefio del trabajador, y ofrece un
criterio cuantitativo y cualitativo.

Cuadro N° 11 Escala de calificacion

ESCALA PUNTOS

“A” 10
“B” 8
“C” 6
“D” 4
“E” 2

Elaborado por: Ligia Padilla
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Cabe mencionar que el puntaje utilizado en la tabla anterior no puede ser
modificado o utilizar otro nimero en su lugar sino cambiaria el resultado por lo

tanto la evaluacion quedaria invalida, ya que cada escala tiene un Unico puntaje.

Cuadro N° 12 Ponderacion de factores

CALIFICACION ‘ DESCRIPCION

El trabajador tiene la méxima prioridad para
promociones, siempre y cuando cumpla con los
requisitos establecidos. Se le debera felicitar por
escrito y figurara en los medios informativos del
Parque Acuatico los Elenes. Candidato a
capacitacion para su desarrollo en las areas de
oportunidad identificadas

Sobresaliente
(Escala A)

El trabajador tiene prioridad después de (A)
para promociones, siempre y cuando cumpla los
requisitos establecidos. Se le debera de facilitar
por escrito. Candidato a capacitacion para su
desarrollo en las areas de oportunidad
identificadas

Muy bueno
(Escala B)

El trabajador tiene un desempefio aceptable, es
candidato a programas de capacitacion para su
nivelacion y desarrollo, tiene oportunidad para
promociones siempre y cuando cumpla con los
requisitos establecidos y no existan candidatos
catalogados en las

escalas Ay B.

Bueno
(Escala C)

El trabajador necesita mejorar su desempefio, es
candidato a participar en programas de
capacitacion para su nivelacién, para lo cual se
procederd a asignarle un periodo de tres meses
después de la evaluacion para que modifique
y/o mejore su desempefio; caso contrario podra
abrirsele  expediente  disciplinario  por
incumplimiento de  sus  funciones vy
responsabilidades

Regular
(Escala D)

Deficiente El trabajador no realiza bien su trabajo por
(Escala E) incumplimiento de  sus  funciones vy
responsabilidades; podra abrirsele expediente
disciplinario.

Elaborado por: Ligia Padilla
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Tabulacion

Para la tabulacion primero se deberd calificar los resultados de la evaluacion

mediante el siguiente formato

Cuadro N° 13 Formato para tabular los resultados

FORMATO PARA TABULAR LOS RESULTADOS DE LA

CALIFICACION GLOBAL

Nombre del N° Empleado

empleado

Area

Puesto

Jefe inmediato

Evaluacion
Correspondiente
Al periodo

RESULTADOS TOTAL DE | PORCENTAJE | CONVERSION | %ALCANZADO

PUNTOS S EN PUNTOS GLOBAL

AUTOEVALUACION 15%

EVALUACION 85%

NOTA

100%

INDICACIONES PARA TABULAR LOS RESULTADOS DE LA
CALIFICACION GLOBAL.

Se traslada el total del puntaje que aparece en el formulario de
evaluacion y autoevaluacion del desempefio a la columna del total de
puntos del formulario presente,

Al total de puntos ganados en la evaluacién y autoevaluacion, se multiplica
por el porcentaje respectivo (es decir, el 85% y el 15% respectivamente) y
se traslada a la columna de conversion.

La nota final es resultado de dicha evaluacion la cual es la sumatoria de la
conversion de ambas notas.

Luego la nota final en puntos se divide entre del puntaje maximo 140
puntos para sacar el porcentaje alcanzado global.

Con el porcentaje alcanzado global se identifica en que rango clasifico,
para conocer en que categoria se encuentra el evaluado con respecto a su
desempenfio laboral.

Elaborado por: Ligia Padilla
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Los resultados de cada area se llevan a términos porcentuales y también se
promedian en su conjunto para tener una idea general del desempefio.

Estos resultados se pueden graficar o simplemente mostrar en una tabla y
ayudarén, de gran manera, a identificar las areas a mejorar como también a que el

colaborador conozca lo que su entorno percibe de su trabajo.

Analisis

Para el analisis el evaluador debe ser objetivo e imparcial en la evaluacién, no
debe tener cabida a favoritismos, ni estados de animo. Ademas se reunira tanto el
evaluado como el evaluador para dar a conocer sus puntos fuertes y sus puntos
débiles de la evaluacion, para que de esta manera el evaluado tenga claro que

aspectos debe mejorar.

Redaccion del informe

El informe corresponde a un resumen de cuestiones importantes, como las

siguientes:

e Recomendaciones para promociones, despidos o transferencias.

e Acciones para tomar sobre los casos de personal dificil.

e Detalle de los empleados que pueden ser objeto de aumentos salariales
por los buenos resultados de la evaluacion.

e Cambios o ajustes requeridos en otras fases de la administracion de
personal (seleccidn, colocacion y entrenamiento).

e Mejoras sugeridas durante el proceso evaluador para el buen

funcionamiento de los departamentos u otros aspectos de la empresa.
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Cuadro N° 14 Guia para el informe de la evaluacion del personal administrativo

GUIA PARA EL INFORME DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO 360
GRADOS PARA EL PERSONAL ADMINISTRATIVODEL PARQUE

ACUATICO LOS ELENES

Nombre del Evaluado

Puesto que ocupa

Fecha

Durante la primera semana laboral del mes de

del afio

del

Organizacionales

proceso de evaluacion del

desempefio

360°

grados.

se inicio la informacion

Las competencias

COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES
e Liderazgo
e Iniciativa

e Toma de decisiones
Conocimiento del puesto
Organizacion y programacion

Relaciones interpersonales

ESCALA UTILIZADA

. Sobresaliente 0% o mas

“B Muy bueno 76 al 39.9%

“C Bueno 60 al 75.9%

“D Regular 50 al 59.0 U

“E Deficiente Menos del 50%
RESULTADOS

COMPETENCIA ORGANIZACIONAL

PUNTUACION

PORCENTAJE

TOTAL

ANALISIS
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AREAS DE FORTALEZA

Las Areas de Fortaleza identificadas para este puesto son:

Competencia Puntuacion

AREAS DE MEJORA

RECOMENDACIONES

RETROALIMENTACION

ADMINISTRADOR EVALUADO

Elaborado por: Ligia Padilla
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Cuadro N° 15 Guia para el informe de la evaluacion del personal operativo

GUIA PARA EL INFORME DE LA EVALUACION DEL DESEMPERNO 360
GRADOS PARA EL PERSONAL OPERATIVO DEL PARQUE ACUATICO

LOS ELENES

Nombre del Evaluado

Puesto que ocupa

Fecha

Durante la primera semana laboral del mes de

del

proceso de evaluacion del

del afio se inicio la informacién

Organizacionales

desempefio 360° grados. Las competencias

COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES

Trabajo en Equipo
Iniciativa

Calidad del trabajo
Conocimientos del puesto
Desempefio

Eficiencia

ESCALA UTILIZADA

“4 Sobresaliente 0% o mas

“B Muy bueno T4 al §9.9%

“C Bueno 60 al 75.9%

“D Eegular 50 al 59.9 %y

“E Deficiente Menos del 30%
RESULTADOS

COMPETENCIA ORGANIZACIONAL

PUNTUACION PORCENTAJE

TOTAL

ANALISIS
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AREAS DE FORTALEZA

Las Areas de Fortaleza identificadas para este puesto son:

Competencia | Puntuacion

AREAS DE MEJORA

RECOMENDACIONES

RETROALIMENTACION

ADMINISTRADOR EVALUADO

Elaborado por: Ligia Padilla
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8.5.2.3.Gestion

Entrevista de retroalimentacion

El daltimo paso de la evaluacion de desemperfio es la retroalimentacion, que tiene
como objetivo principal dialogar con el trabajador sobre sus resultados de trabajo,

he aqui algunas sugerencias.

Sugerencias:

e La entrevista de retroalimentacion tiene que hacerse siempre en forma
individual y en privado, sobre todo, cuando el desempefio del trabajador
no ha sido el adecuado

e Ser lo més claro y descriptivo que se pueda

¢ Inicia la reunién hablando de aspectos positivos del trabajador y después
hablar de los aspectos deficientes de su trabajo

e No juzgar a la persona sin antes haberlo escuchado

e Hacer hincapié en los aspectos que se puede cambiar

e Proponer opciones de solucion, tratando de llegar a acuerdos concretos
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Cuadro N° 16 Guia para retroalimentacion del personal administrativo y operativo

GUIA PARA RETROALIMENTACION DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO Y OPERATIVO DEL PARQUE
ACUATICO LOS ELENES.

PREGUNTA RESPUESTA

1. ¢En qué factor esta de acuerdo
usted y su jefe que es el maés

importante?
e Trabajo en Equipo
e Iniciativa

e Calidad del trabajo

e Conocimientos del puesto
e Desempefio

e Eficiencia

2. ¢En qué factor estan en desacuerdo
usted y su jefe que es el maés
importante?

e Trabajo en Equipo

e Iniciativa

e Calidad del trabajo

e Conocimientos del puesto

e Desempefio

e Eficiencia

3. ¢Qué situaciones necesitan ser
discutidas con su jefe?

4. Basado en el informe recibido ¢para
usted que practicas son mas criticas
para la efectividad en el desarrollo de
su trabajo?

5. ¢(Qué necesita para mejorar su
desempefio en las areas de mejora

Elaborado por: Ligia Padilla

En esta entrevista se le felicita por los aspectos en los que ha mostrado un
desemperio superior, o0 se conversa sobre los resultados bajos que ha obtenido, se

debe proponerle algunas alternativas para que pueda mejorar su desempefio.
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De acuerdo a los resultados obtenidos se puede identificar las necesidades de cada
trabajador y se puede aplicar este modelo para un incremento cualitativo en el
desempefio laboral y cuantitativo en el volumen de produccion y por lo tanto

redunde en la competitividad y productividad de la empresa.

La politicas de incentivos, reconocimientos y sanciones propuestas para las areas
se sujetaran a los resultados de la evaluacion aplicada por el Gerente, quien al
tener pleno conocimiento de los resultados podra aplicar cualquier politica, estos
se traducirdn en reconocimiento o sanciones.

De ahi que teniendo los resultados de la evaluacion, el area funcional de recursos
humanos debe de elaborar planes de capacitacion, los cuales deben ir orientados a
reforzar las areas de oportunidad detectadas en las deficiencias, tomando en

cuenta los siguientes aspectos:

e Identificar quienes los precisan.
e Que metodologia se utilizara para transmitir los conocimientos a los
empleados.

e Habilidades y capacidades necesarias para el desarrollo de las actividades.

Se debe establecer un contexto para la capacitacion, relacionandola con las metas

estratégicas y con la eficiencia de los recursos organizacionales.

Especificaciones del proceso de evaluacion.

El evaluador realizara la evaluacion del desempefio a los trabajadores que le sean

designados, considerando los siguientes aspectos:

En Caso de Rotacion de Puesto:

Se debera calificar al trabajador en relacion a las funciones que desempefia en el
momento de la evaluacion. En caso que un trabajador haya sido rotado de un
puesto a otro (por traslado y/o designacion administrativa), debera ser evaluado en
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el cargo que ha estado mas tiempo, durante el periodo a evaluar. En caso que haya
estado la misma cantidad de tiempo desempefiando dos puestos, el trabajador sera

evaluado en ambos, y el resultado sera el promedio de las dos calificaciones.

En Caso de Ausencia por Suspension, Beca, Permiso o Licencia:

Si durante el 60% del periodo objeto de evaluacion, el trabajador se encontro
ausente de su puesto, ya sea por suspension, becas, permisos o licencias, el
proceso de evaluacion se realizard hasta el siguiente periodo; para ello, el jefe
inmediato debera justificar el caso en forma escrita, ante la Jefatura de la Division

de Recursos Humanos.

Distribucion y Manejo de Instrumentos

La Division de Recursos Humanos proporcionard, por lo menos con ocho dias de

anticipacion, los instrumentos para la evaluacion.

Retroalimentacion y notificacion de resultados

a. Retroalimentacion:

Durante el proceso de evaluacion, el evaluador (administrador) realiza la
evaluacion en conjunto con el trabajador, exceptuandose los casos de las
evaluaciones de periodo de prueba, analizando y determinando, conforme a
evidencias la calificacion que corresponda y el nivel de desempefio alcanzado.
Durante la evaluacién el superior jerarquico debe retroalimentar al trabajador
sobre de su desempefio, haciendo hincapié en las fortalezas y areas de oportunidad
de mejora Tanto evaluador como trabajador deben firmar de participacion, el
instrumento de evaluacion, y el trabajador puede firmar de conformidad si esta de
acuerdo con el resultado. Si el trabajador rehusare firmar de conformidad podra

precisar los motivos en el espacio correspondiente del instrumento de evaluacion,
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y sera necesario que el jefe inmediato del evaluador revise la evaluacion y firme
dando su visto bueno a la calificacion otorgada ratificando o rectificando el

resultado.

b. Notificacién:

La Unidad de Recursos Humanos hace entrega al trabajador del Informe de la
Evaluacion del Desempefio 360 Grados, en la que se indica el dominio obtenido,
cuantitativo y cualitativo, por cada evaluador participante. El trabajador debe
firmar de enterado, para evidenciar que se le dio a conocer su resultado, y de
conformidad si estd de acuerdo con el mismo, posteriormente debe enviara la
Division de Recursos Humanos una copia de la notificacion Si el trabajador
rehusare firmar de enterado, se procedera a notificarle por los medios establecidos
y permitidos por la ley.

Inconformidades

En caso que el evaluado no esté de acuerdo con la calificacion asignada por el
evaluador tipo Superior Jerarquico, podra solicitar REVISION por escrito,
enviando un memorandum, a la Division de Recursos Humanos, dentro de los tres
dias habiles posteriores a la fecha de notificacion de resultados. La Gerencia
nombrard una comisién integrada por el jefe del superior jerarquico, un
representante de la Division de Recursos Humanos y un trabajador designado por
el jefe superior del area en que se desempefia el evaluado; dicha comision
procedera a revisar las evidencias que sustentan la evaluacion y podra ratificar o

rectificar el resultado, el dictamen estara sujeto a aprobacion de la Gerencia.

Establecimiento de metas especificas de desempefio

Con base a los resultados de la evaluacion del desempefio, las funciones del perfil

de puesto, los objetivos del plan de calidad y la planeacion estratégica
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institucional, el superior jerarquico y el trabajador en conjunto, como adelante se
precisa, deben fijar al inicio de cada afio las metas cuantificables a alcanzar, las
cuales seran objeto de evaluacion semestralmente; para el efecto la Division de
Recursos Humanos les hara llegar, adjunto al instrumento de evaluacion del
desempefio, el cual deberan trasladar a la jefatura inmediata superior para su

conocimiento.
Responsabilidades

Es responsabilidad de la gerencia general:
a. Aprobar el presente modelo de evaluacion del desempefio
Es responsabilidad de la gerencia de recursos humanos:

Administrar el sistema de evaluacion de desempefio

a
b. Asesorar sobre el uso del método

134

Dar seguimiento al proceso de la evaluacion del desempefio

o

Velar por el cumplimiento del modelo de la evaluacién del desempefio.

Es responsabilidad de los gerentes, jefes de cada area funcional:

L

Evaluar al personal bajo su cargo.

i

Dar apoyo y orientacion al evaluado en los factores que necesita mejorar.

o

Remitir las evaluaciones en el plazo establecido por la gerencia de recursos
humanos.

d. Dar a conocer los resultados de la evaluacion al personal a su cargo.

Es responsabilidad de los evaluados:

a. Participar activamente en el proceso de la evaluacion.

b. Contribuir con el desarrollo eficiente de las actividades a su cargo.
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c. Planificar con el evaluador acciones tendientes a mejorar su desempefio.

Lineamientos para la Evaluacion.

c. Launidad de recursos humanos seré responsable de administrar el proceso
de la evaluacién del desempefio del personal de las diferentes areas que
conforman la organizacion.

d. La unidad de recursos humanos notificara el periodo en que se estara
realizando la evaluacién y la fecha limite que serdn remitidos los
formularios debidamente firmados.

e. Para que la evaluacion tenga validez, es indispensable que el formulario se
encuentre debidamente completado y firmado por el evaluado y evaluador.

f. El jefe deberd guardar una copia de la evaluacioén de cada colaborador,
bien sea en formato electrénico o impreso.

g. Una vez que se envié la evaluacion, esta no se podra cambiar o

reemplazar, por lo tanto se recomienda revisarla bien antes de remitirla.
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8.6. DISENO ORGANIZACIONAL

Grafico N° 15 Organigrama Funcional Parque Acudtico Los Elenes

GERENCIA

(ALCALDE)

JEFE DE OFICINA DE
TURISMO

RECURSOS HUMANOS

OBREROS Y

RECAUDADOR EMPLEADOS SEGURIDAD

Fuente: Parque Acuatico los Elenes del Cantén Guano
Elaborado por: Ligia Padilla

8.7. MONITOREO DE LA PROPUESTA

Para medir las actividades y resultados obtenidos en un periodo determinado, se
deben organizar revisiones periodicas de la aplicabilidad del modelo en la

corporacion.

b. Auditorias internas sobre la efectividad del modelo.

Para verificar que los procesos se estén cumpliendo de acuerdo a lo establecido, se
realizaran auditorias internas en los diferentes areas funcionales de la corporacion,
por evaluadores participantes de la misma institucion, los cuales deben ser
capacitados previamente para esta funcion, donde cada auditor de procesos debera
de evaluar &reas diferentes a la cual pertenece, evitando asi que se evalué en este

proceso su propio trabajo.
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c. Niveles de cumplimiento.

Consiste en identificar cuales son las partes del proceso que se estdn cumpliendo
conforme a lo establecido en la documentacion preparada al inicio en los
diferentes puestos de la corporacion, en consecuencia se determinaran los aspectos

pendientes de cumplir.
d. Revisiones por la direccién.

Para poder evaluar y verificar el avance que se esta haciendo con el modelo, es
importante un seguimiento por parte de la direccion, el comité directivo evaluador
y jefe de recursos humanos, de acuerdo con un plan previamente elaborado en el

cual se establezca la periodicidad con que se haran estas revisiones
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ANEXOS

ANEXO N°: 1

UNIVERSIDAD NACIONAL DE CHIMBORAZO
FACULTAD DE INGENIERIA
CARRERA DE INGENIERIA EN GESTION TURISTICA Y HOTELERA
GUIA DE ENTREVISTA DIRIGIDA AL DIRECTOR DEL PARQUE
ACUATICO LOS ELENES

OBJETIVO: Determinar la Evaluacién del personal para mejorar el desempefio
laboral del parque Acuético Los Elenes del Cantén Guano

GUIA DE PREGUNTAS

PREGUNTA 1 ¢Piensa que es necesaria una evaluacion de personal para un
mejor desempefio dentro de las actividades?

Sl NO

PREGUNTA 2 ;Cada que tiempo considera usted pertinente realizar la
evaluacion del personal?

Nunca a veces casi siempre siempre
PREGUNTA 3 ;Existe actualmente un método de evaluacién de personal que
permita un mejor desempefio en las diferentes areas de trabajo?

Sl NO

PREGUNTA 4 ¢ Le proveen al personal todos los recursos operativos necesarios
y adecuados para el desempefio laboral?

Nunca a veces casi siempre siempre
PREGUNTA 5 ¢Las funciones y actividades de los puestos de trabajo del Parque
Acuadtico las tienen definidas su personal?

Sl NO

PREGUNTA 6 ¢Con que frecuencia imparten al personal del Parque Acuatico los
Elenes capacitaciones referentes a los puestos de trabajo y su desempefio laboral?

Nunca a veces casi siempre siempre
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PREGUNTA 7 ;Con que regularidad es motivado e incentivado el personal
dentro del Parque Acuético?

Mensual trimestral semestral anual
nunca

PREGUNTA 8 (Cdomo considera usted el trabajo en equipo y el clima laboral
dentro del Parque Acuético los Elenes?

Mala buena Muy Buena Excelente

PREGUNTA 9 ¢Con que frecuencia el Parque Acuatico los Elenes establece
metas y objetivos para mejorar el desempefio laboral?

Mensual trimestral semestral anual
nunca

PREGUNTA 10 ¢Considera Ud. que la evaluacion de Personal permitira mejorar
el desempefio laboral?

Nunca a veces casi siempre siempre

GRACIAS POR SU COLABORACION
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ANEXO N°: 2

UNIVERSIDAD NACIONAL DE CHIMBORAZO
FACULTAD DE INGENIERIA

CARRERA DE GESTION TURISTICA Y HOTELERA
ENCUESTA DIRIGIDA A LOS CLIENTES INTERNNOS DEL PARQUE
ACUATICO LOS ELENES

El propdsito de la encuesta es obtener informacion de los clientes internos acerca
de la valuacion del personal para mejorar el desempefio laboral del Parque
Acuético Los Elenes del Canton Guano.

Instrucciones Generales:

1. Encierre en un circulo una sola respuesta y donde sea necesario
2. Le agradecemos por su colaboracién, al dar respuesta a estas preguntas la
informacidn que usted otorgue sera manejada con la mayor confidencialidad
e /Indique su Género?
Masculino Femenino
e ¢;Indique el rango de su Edad?

De20a 30 De31la 40 De 41 a 50 De 51 0 mas

e La administracion del Parque Acuatico los Elenes le provee los
recursos operativos necesarios para su desempefio laboral?

Nunca a veces casi siempre siempre
e Se realiza evaluacion a su desemperfio laboral en el Parque Acuatico

los Elenes?
Sl NO

e ;Los administrativos del Parque Acuético los Elenes imparten alguna
capacitacién en mejora de su desempefio laboral?

Nunca a veces casi siempre siempre

e ;Las funciones que usted realiza en el Parque Acuatico los Elenes
dentro de su puesto de trabajo las tiene definidas para su desempefio
laboral?
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Sl NO

e Los dirigentes del Parque Acuatico los Elenes demuestran interés
por mejorar el desempefio laboral?

Nunca a veces casi siempre siempre

e Con que frecuencia los administrativos del Parque Acuético los
Elenes les motivan y se siente a gusto con el trabajo que usted
desarrolla?

Nunca a veces casi siempre siempre

e ¢Los directivos o ejecutivos fomentan el trabajo en equipo y el buen
clima laboral dentro del Parque?

Nunca a veces casi siempre siempre
e ;Con que frecuencia los administrativos del Parque Acuatico los

Elenes establecen metas y objetivos para mejorar el desempefio
laboral?

Mensual trimestral semestral anual
nunca

e ;Considera Ud. que la evaluacion del personal incide en el desempefio
laboral?

Sl NO

GRACIAS POR SU CLABORACION
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