UNIVERSIDAD POLITECNICA

SALESIANA

ECUADOR

UNIVERSIDAD POLITECNICA SALESIANA

SEDE — GUAYAQUIL

CAMPUS MARIA AUXILIADORA

ANALIZAR LA INCIDENCIA DE LA EVALUACION DE
DESEMPENO EN EL DESARROLLO DE LAS ACTIVIDADES DE

LOS EMPLEADOS DE LA SNGR

Trabajo de titulacion previo a la obtencion del

Titulo de licenciada en psicologia

Autora:

Stephanny Alejandra Jurado Granda

Tutor:

LCDO. Washington Fabricio Escorsa flores , MSC.

Guayaquil — Ecuador

2025



S

I. CERTIFICADO DE RESPONSABILIDAD Y AUTORIA DEL TRABAJO

DE TITULACION

CERTIFICADO DE RESPONSABILIDAD Y AUTORIA DEL TRABAJO DE TITULACION

Yo, Stephanny Alejandra Jurado Granda, con documento de identificacion N°

0953462868, manifiesto que:

Soy la autora y responsable del siguiente trabajo y autorizo que, sin fines de lucro, la
Universidad Politécnica Salesiana pueda usar, difundir, reproducir o publicar de manera

total o parcial el presente trabajo de titulacion.

Guayaquil, 4 de septiembre del afio 2025

Atentamente,

/ /lom% )

Stephanny Alejandra Jurado Granda
0953462868

II



II. CERTIFICADO DE CESION DE DERECHOS DE AUTOR DEL
TRABAJO DE TITULACION A LA UNIVERSIDAD POLITECNICA

SALESIANA

CERTIFICADO DE CESION DE DERECHOS DE AUTOR DEL TRABAJO DE TITULACION A
LA UNIVERSIDAD POLITECNICA SALESIANA

Yo, Stephanny Alejandra Jurado Granda, con documento de identificacién N°
0953462868, expreso mi voluntad y por medio del presente documento cedo a la
Universidad Politécnica Salesiana la titularidad sobre los derechos patrimoniales en virtud
de que soy autora de la Sistematizacion de experiencias practicas de investigacién y/o
intervencion:

“Analizar la incidencia de la evaluacion de desempefio en el desarrollo de las
actividades de los empleados de la SNGR”, el cual ha sido desarrollado para optar por el
titulo de Licenciada en Psicologia, en la Universidad Politécnica Salesiana, quedando la

Universidad facultada para ejercer plenamente los derechos cedidos anteriormente.

En concordancia con lo manifestado, suscribo este documento en el momento que hago
la entrega del trabajo final en formato digital a la Biblioteca de la Universidad Politécnica

Salesiana.

Guayaquil, 4 de septiembre del afio 2025

Atentamente,

At

Stephanny Alejandra Jurado Granda
0953462868

I




II1. CERTIFICADO DE DIRECCION DEL TRABAJO DE TITULACION

CERTIFICADO DE DIRECCION DEL TRABAJO DE TITULACION

Yo, Washington Fabricio Escorza Flores con documento de identificacion N° 0602898272
docente de la Universidad Politécnica Salesiana, declaro que bajo mi tutorfa fue
desarrollado el trabajo de titulaciéon: ANALIZAR LA INCIDENCIA DE LA EVALUACION DE
DESEMPENO EN EL DESARROLLO DE LAS ACTIVIDADES DELOS EMPLEADOS DE LA
SNGR, realizado por Stephanny Alejandra Jurado Granda, con documento de
identificacién N° 0953462868, obteniendo como resultado final el trabajo de titulacién bajo
la opci6n Sistematizacién de experiencias practicas de investigacién y/o intervencién
que cumple con todos los requisitos determinados por la Universidad Politécnica
Salesiana.

Guayaquil, 4 de septiembre del afio 2025

Atentamente.

L/\/ \‘
Lcdo. Wasl o Escorza
Flores, Msc
0602898272

1v



VI. DEDICATORIA

A Dios

Al creador de todas las cosas, por ser mi fuerza inagotable, mi guia en cada paso
y mi luz en los momentos de oscuridad. Sin Tu amor y Tu presencia, nada de esto

hubiera sido posible.

A mi hijo

Mi pequeiio guerrero, mi compaifiero de viaje, quien desde sus primeros afos
compartié mis aulas y madrugadas. Gracias por ensefiarme con tu paciencia, risas y
curiosidad lo que significa perseverar y sofiar juntos. Verte despertar cada mafiana
conmigo, con tu sonrisa inocente y tu paciencia infinita, me ensefié que los suefios se

construyen con amor, esfuerzo y compafiia. Cada logro es tanto tuyo como mio.

A mi esposo

Jean Carlo Carabajo, quien con su sacrificio silencioso asumid la carga
econdmica de mi carrera, me apoy6 en cada desafio y nunca, ni por un instante, cortd
mis alas. Tu amor y confianza han sido el refugio que me permiti6 volar. Gracias a tu
entrega silenciosa pude concentrarme, luchar y no rendirme, incluso cuando las fuerzas
flaqueaban. Gracias por ir sosteniendo mis suefios con tus manos. Este logro también es
tuyo, porque cada noche de esfuerzo, cada lagrima y cada duda que superé¢, llevaba tu
amor como escudo y tu confianza como luz. No hay palabras suficientes para

agradecerte, porque mas que un esposo, fuiste mi angel guardian en este camino.



A mis abuelitos

Cuyo mayor deseo siempre fue verme graduada. Ustedes me ensefiaron que el
amor trasciende la presencia fisica y que los suefios que sembraron en mi siguen
creciendo. Hoy, aunque no los pueda abrazar, les envio este logro lleno de gratitud y
lagrimas de alegria, cuanto deseé que me vieran con este birrete, que compartieran mi
alegria y me abrazaran en este instante. Hoy, mientras sostengo este triunfo, pienso en
ustedes con lagrimas en los 0jos y en el corazon un nudo de nostalgia y gratitud. Cada
esfuerzo, cada sacrificio que hice, fue honrando su memoria, y aunque no estén
fisicamente presentes, s¢ que me acompanan, celebrando mi victoria desde lo mas alto

del cielo.

A mi madre

Mi faro en la tormenta, mi guia constante y mi amiga eterna. Aunque muchas
veces me quejé por enviarme al mundo para ser una madre fuerte y sola, hoy puedo

reconocer y darte las gracias por la valentia que me haz ensefiado desde que era nifa.

VI



V. Resumen

En la sistematizacion de experiencias se pudo analizar como la evaluacion de
desempefio influye en las diferentes tareas de los empleados de la Secretaria Nacional
de Gestion de Riesgos (SNGR). Para realizar este trabajo se utilizé un enfoque
cualitativo tipo inductivo , de la cual se realiz6 una evaluacion de desempeino de 360
grados teniendo como principales participantes a diez servidores publicos que
conforman las 9 direcciones de los procesos adjetivos de la SNGR , planta central los
cuales fueron evaluados en base a los sistemas que para el efecto tiene la institucion,
midiendo sus competencias, habilidades y conocimiento. La investigacion se realizé en
fases de planificacion, recoleccion de datos y andlisis, con garantia de confidencialidad
y participacion voluntaria. Los resultados pueden evidenciar un alto indice de
desempeiio: seis evaluados en la categoria Excelente, tres en Muy Bueno y uno en
Bueno. Lo que mas destaco fueron las fortalezas como: responsabilidad y el trabajo en
equipo; mientras que los retos de mayor relevancia se relacionaron con el compromiso
institucional y el refuerzo de competencias técnicas. Los estudios previos pudieron
evidenciar mediante analisis comparativos la importancia de la cohesion grupal, el
liderazgo participativo y las herramientas digitales como elementos importantes que
logran incrementar la transparencia y aceptacion de las evaluaciones. En general, se
pudo confirmar que la evaluacion de desempefio representa una herramienta estratégica
muy util para detectar fortalezas, debilidades y necesidades de capacitacion, lo que
puede promover una mejora continua. En conclusion, se logré determinar que un
modelo equilibrado, que integre indicadores cuantitativos y cualitativos junto a procesos
de capacitacion, puede logar fortalecer a gran medida la motivacion, la cohesion y la

eficiencia institucional. Se recomienda reforzar el modelo estudiado en este trabajo
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mediante metodologias mixtas y plataformas digitales que optimicen la transparencia y

la participacion activa de los colaboradores.

Palabras Claves: Evaluacion de desempeno, SNGR, desempeiio laboral,

compromiso institucional, gestion del talento humano.

VII. Abstract

Through the systematization of experiences, it was possible to analyze how
performance evaluation influences the different tasks of employees at the National
Secretariat for Risk Management (SNGR). A inductive qualitative approach was used
to carry out this work. A 360-degree performance evaluation was conducted with ten
public servants from the SNGR's nine directorates of adjective processes, central plant,
as main participants. They were evaluated based on the institution's systems for this
purpose, measuring their competencies, skills, and knowledge. The research was carried
out in planning, data collection, and analysis phases, with a guarantee of confidentiality
and voluntary participation. The results show a high level of performance: six were
evaluated in the Excellent category, three in Very Good, and one in Good. The most
notable strengths were: responsibility and teamwork; while the most relevant challenges
were related to institutional commitment and the reinforcement of technical
competencies. Previous studies have demonstrated through comparative analyses the
importance of group cohesion, participatory leadership, and digital tools as key
elements that increase the transparency and acceptance of evaluations. Overall, it was
confirmed that performance evaluation represents a very useful strategic tool for
identifying strengths, weaknesses, and training needs, which can promote continuous
improvement. In conclusion, it was determined that a balanced model, integrating

quantitative and qualitative indicators along with training processes, can significantly
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strengthen motivation, cohesion, and institutional efficiency. It is recommended that the
model studied in this work be strengthened through mixed methodologies and digital

platforms that optimize transparency and active employee participation.

Keywords: Performance evaluation, SNGR, job performance, institutional

commitment, human talent management.
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IX. Datos informativos del proyecto
Nombre de la practica de intervencion o investigacion
Analizar la incidencia de la evaluacion de desempeiio en el desarrollo de las

actividades de los empleados de la SNGR.

Nombre de la institucion o grupo de investigacion

La presente sistematizacion de experiencia se realizara en la institucion publica

Secretaria Nacional de Gestion de Riesgos planta central.

Tema que aborda la experiencia

La sistematizacion se enfoca en analizar la incidencia de la evaluacion del
desempefio en el desarrollo de las actividades de los empleados de la secretaria nacional
de Gestion de Riesgo en su sede central, desde una perspectiva de la psicologia

organizacional,

La Psicologia Organizacion segiin Delgado, L., & Vanegas, M. (2013). pretende
orientar su mirada hacia aspectos positivos del funcionamiento déptimo de las personas

en el trabajo.

Localizacion

La presente sistematizacion de experiencia se realizara en una institucion publica

ubicada en las instalaciones del edificio CIS, km 0.5 via la puntilla Samborondon.
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Figura 1. Google Maps Edificio CIS, Km 0.5

i
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Fuente: Google maps (2025)

X.  Objetivos

La secretaria nacional de Gestion de Riesgos, tiene como mision liderar el
sistema descentralizado de gestion de riesgos, previniendo y mitigando eventos aversos
producidos por el hombre o la naturaleza, actualmente cuenta con 485 empleados a
nivel nacional, los cuales se desempefian en diferentes puestos de trabajo, lo mismos
que son evaluados de manera anual, cuyos resultados hacen, un mejoramiento continuo

en cada uno empleados (Resolucion Nro. SGR- 039-2014).

El Objetivo del presente trabajo consiste en Analizar la incidencia de la
evaluacion de desempefio en el desarrollo de las actividades de los empleados de la

secretaria nacional de Gestion de Riesgos planta central.

XI. Eje dela Intervencion o investigacion

Evaluacion del Desemperio

Segun Rivero-Remirez (2019), el primer suceso historico que se conocid sobre

la evaluacion del desempeiio se liga al siglo XVI, cuando San Ignacio de Loyola
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empleaba un sistema de informes para evaluar la actividad realizada por los Jesuitas,
calificandola mediante notas. Después considerandose a finales del siglo XIX, la
evaluacion del desempeio logrd tomar un caracter evidentemente mas estructurado en
diferentes contextos como por ejemplo en los militares y gubernamentales, asi mismo
lo evidencian las practicas implementadas en el servicio civil britdnico, donde se
aplicaban informes confidenciales para valorar la conducta y eficiencia de los
funcionarios (Gonzalez & Ramirez, 2021). Al transcurso de la Primera Guerra Mundial,
el ejército de Estados Unidos introdujo un sistema formal de “merit rating” que sirve
para identificar a los soldados con bajo desempeinio que debian ser reasignados o dados
de baja, de la cual sirvié como un antecedente importante para que el sector empresarial
incorporara précticas similares de evaluacion de desempefio (Schiavo, 2024). En las
décadas posteriores, en especial a partir de los afios 1950, la evaluacion del desempefio
se integro oficialmente en la gestion del talento humano con el fin de aumentar la
productividad y alinear los objetivos individuales con los corporativos (Schiavo, 2024;

Betterworks, 2022).

Seglin Guartan, A. de et al (2019), consideran que el desempefio pueden medirse
notoriamente mediante una evaluacion de la cual participa el colaborador manifestando

las capacidades profesionales obtenidas a un nivel individual.

Segun Sanchez Lima, la evaluacion el desempeio laboral es fundamental para
que cualquier organizacion pueda conocer los resultados del trabajo de cada uno de sus
empleados. Segiin Rivero-Ramirez (2019), la creciente demanda de capacitacion, una
mayor conectividad y el incremento en las exigencias de desempeiio laboral han puesto
en debate el rol de las nuevas tecnologias en el desarrollo del capital humano. Segin
Nolasco Ortiz, D. G. (2020). En el &mbito laboral en el momento de ejecutar las

funciones cada empleado evidentemente se vuelve necesaria la consideracion de
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herramientas que permitan alcanzar resultados, como medida a los objetivos y metas

empresariales.

Segun Ubillos Agurto (2022), el modelo tradicional de evaluacion del
desempeiio suele centrarse en la valoracion realizada exclusivamente por el superior
jerarquico, limitando la vision integral del comportamiento del trabajador. Segun Alles,
M. (2021) considera que las evaluaciones multiples de la cual se llevan a cabo para
mejorar el desarrollo de las personas, otro aspecto a considerar es el desarrollo como
aspecto clave, también en la conciliacion de la vida profesional y personal, esta
herramienta se ubica dentro de los temas de interés de los lideres organizacionales,
especialmente pensando en organizaciones sustentables, de cara al futuro. Segun
(Espinosa, 2018, p.39) concluye que: La Evaluacion del Desempeiio Laboral es una
herramienta muy utilizada y misma que permite detectar el comportamiento, desempeio
actitudinal y laboral de los miembros de una organizacion, informacion que permitira
realizar mejoras ya sea a los planes de capacitacion, de captacion o seleccion de

personal, mejoras que permitiran reducir las brechas conductuales.

La evaluacion del desempefio tiene distintos modelos como la evaluacion de 90
grados. Segun Traker (2024), sefala que la evaluacion 90° se basa exclusivamente en la
retroalimentacion del supervisor, siendo de aplicacion sencilla y adecuada para
estructuras jerarquicas tradicionales. Por su parte, en la evaluacion 180 grados, descrita
por Lopez y Garcia (2023), mencionan que en esta evaluacion participa el supervisor y
el propio empleado a través de la autoevaluacion, de la cual puede incluir en algunos
casos la opinidn de pares permitiendo una vision mas equilibrada del rendimiento.
Finalmente, la evaluacion 360 grados, definida por Nailted (2024), sefiala que integra el
uso de reforzadores como capacitaciones de miembros importantes como jefes,

compaifieros, subordinados y clientes lo que puede proporcionar una vision mas
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completa de la cual puede favorecer el autoconocimiento, el desarrollo individual y la

mejora continua.

Otro modelo que se puede agregar hablando de evaluacion del desempefio es la
evaluacion por competencias de la cual se ha solidificado como una metodologia
notablemente efectiva que permite valorar el rendimiento de los empleados, ya que
establece criterios claros, objetivos y medibles, enfocados en comportamientos,
conocimientos y habilidades directamente relacionados con el éxito en el puesto de

trabajo (Trisca, 2025).

Se puede destacar que este tipo de evaluacion no solo va a permitir una
retroalimentacion constructiva, sino que también logra orientar a la planificacion y
estrategias de programas de capacitacion, dejando en claro que esto puede alinear el
crecimiento individual con los objetivos u misién/vision de la organizacion (Hermosilla

et al., 2024).

Por su parte, Quezada (2024), logra resaltar que las competencias son aquellos
comportamientos que se pueden observar y verificar, cuya aplicacion eficiente puede
garantizar un buen desempefio, optimizando la identificacion de problemas en las

habilidades y establecer planes eficientes para mejorar al personal mediante la medicion

Asimismo, Wijayanti y Sari (2023), llegaron a evidenciar que la competencia
laboral tiene una influencia directa y muy fuerte sobre la productividad, la eficacia y la
competitividad organizacional, esto claramente puede sefalar que el mapeo de
competencias y la constante formacion continua son elementos de gran relevancia que

logran mantener un alto nivel de rendimiento.

En esta misma linea, Rankmi (2024), manifiesta que la aplicacion de este

enfoque puede lograr permitir identificar aspectos importantes del trabajador como las
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fortalezas las areas de mejora, sefialando muchas veces que esto fomenta la motivacion,
la retencion del talento humano y la optimizacion del capital humano lo que contribuye

al cumplimiento de los objetivos institucionales.

Segun Camara Mas (2023), la evaluacion de desempefio que se aplica en los
empleados publicos no tiene que por que limitarse solamente a la determinacion de las
retribuciones variables que estan estrechamente vinculadas a los resultados obtenidos en
el cumplimiento de objetivos, por otro lado también cabe recalcar que la evaluacion
debe emplearse para asi calcular anticipadamente los pagos a cuenta de dichas

empresas.

En el &mbito empresarial, General Motors (2024), acota que implement6 un
sistema que puede calificar efectivamente el desempefio, para asi premiar con
bonificaciones al personal con el 15% al 5% a los que se sujetaron a la calificacion del
desempefio que obtuvieron los mejores resultados. por otro lado para los que obtuvieron
notas bajas se les sugirid que mejoren o dejen la compaiiia lo que deja recompensas
futuras para el personal que decide mejorar. A nivel internacional, la OCDE (2024)
subraya que los sistemas retributivos mas efectivos combinan la evaluacion del puesto
de trabajo, estructuras salariales vinculadas al desempeio, analisis del mercado laboral
y una adecuada planificacion presupuestaria, lo que garantiza modelos mas

competitivos, equitativos, transparentes y sostenibles.

XII. Objeto de la intervencion o de la practica de investigacion

El actual trabajo de titulacion pretende analizar la incidencia de la evaluacion de
desempetio en el desarrollo de las actividades de los empleados de la SNGR. Esta

sistematizacion esta basada en la experiencia adquirida en el proceso de practicas pre
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profesionales , teniendo como principales participantes a 10 servidores publicos
pertenecientes a las nueve (9) Direcciones que integran la Secretaria Nacional de
Gestion de Riesgos, planta central a los cuales se les aplico una evaluacion de
desempetio de 360 grados , la cual abarca ,la valoracion de competencias, habilidades,
conocimientos, calidad y oportunidad en la entrega de la informacion, ademas de la

percepciodn tanto de los usuarios internos como de los externos.

XIII. Metodologia
Tipo de Estudio

El presente trabajo corresponde a un estudio de sistematizacion de experiencias,
desarrollado bajo un enfoque cualitativo de tipo inductivo. no se parte desde una
probabilidad cerrada como tal , si no mas bien de la jerarquia y muestras que surgieron
a partir de la informacidn obtenida en el proceso Este enfoque nos
permitio comprender la percepcion y la experiencia de los empleados sobre
la evaluacion del desempeiio al obtener el aprendizaje por encima de los

resultados numéricos. (Herndndez-Sampieri & Mendoza, 2023).

Tipo de Diseiio

La sistematizacion de experiencias se realizara bajo un disefio fenomenologico
con logica inductiva el cual permite interpretar fendmenos desde la experiencia
subjetiva de los participantes de acuerdo a la evaluacion de desempefio 360 ,
acompanada de los registros analizados durante la practica. Segun De los Reyes
Navarro et al. (2019), la fenomenologia constituye un enfoque ampliamente utilizado en
las ciencias sociales, centrado en la interpretacion profunda de la vivencia de los

sujetos.
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Muestra

La muestra seleccionada para este estudio sera de tipo no probabilistico e
intencional, conformada por 10 servidores publicos pertenecientes a las nueve (9)
Direcciones que integran la Secretaria Nacional de Gestion de Riesgos, planta central.
Los participantes tienen edades comprendidas entre los 18 y 47 afios. Es importante
sefalar que, para la aplicacion del instrumento, se obtuvo el consentimiento
institucional correspondiente y se garantizd la participacion voluntaria de los

encuestados.

Instrumentos

Evaluacion de desemperio 360

El instrumento de evaluacion del desempefio aplicado en las instituciones
publicas se encuentra alineado con los lineamientos establecidos en el Acuerdo
Ministerial Nro. MDT-2018-0041, de fecha 18 de agosto de 2018. Esta herramienta
forma parte del Sistema Informatico Integrado de Talento Humano (SIITH),

administrado por el Ministerio del Trabajo.

Contiene 10 preguntas y 7 dimensiones estas son nivel de satisfaccion, nivel de
atencion, flexibilidad, responsabilidad y compromiso, infraestructura, equipos y

materiales, y tramite.

Una vez iniciado el periodo de evaluacion, se habilita el acceso a cada jefe de
area para que valore la gestion realizada por sus colaboradores. El proceso corresponde
a una evaluacion de 360 grados, ya que abarca la valoracion de competencias,
habilidades, conocimientos, calidad y oportunidad en la entrega de la informacion,

ademas de la percepcion tanto de los usuarios internos como de los externos.
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XIV.  Preguntas Claves

Preguntas de inicio

(La secretaria de la SNGR tiene implementada algiin modelo de evaluacion de

desempefio?

(Qué método utiliza la secretaria la SNGR para evaluar el desempefio?

(La evaluacion de desempefio lo realizada la misma SNGR o la realiza algun

gobierno auténomo adicional?

Preguntas Interpretativas

(Cual es el impacto que genera la evaluacion del desempefio en las funciones

diarias dentro de la SNGR?

(Son pertinentes, justos y objetivos los criterios de evaluacion aplicados en la

SNGR?

(De qué manera el proceso de evaluacion del desempefio, aplicado mediante el
instrumento establecido en el SIITH y bajo el método de evaluacion de 360 grados,
incide en el desarrollo profesional de los servidores de la SNGR y en su nivel de
motivacion laboral, considerando tanto las sesiones de retroalimentacion como la

identificacion de competencias y resultados?

Preguntas de Cierre

(Qué recomendaciones se podrian plantear para que el modelo de evaluacion del

desempetio sea mas efectivo en la SNGR?

(Cuadles son las principales conclusiones acerca de la aplicacion del modelo de

evaluacion del desempeio en la SNGR?
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(Cuales son los principales aprendizajes obtenidos a partir de la elaboracion de
la sistematizacion de experiencias sobre el modelo de evaluacion del desempefio en la

SNGR?

XV.  Organizacion y procesamiento de la informacion

Primera Fase

En esta primera etapa se obtuvo la autorizacion por parte de las autoridades de la
Secretaria Nacional de Gestion de Riesgos para ejecutar el proceso de intervencion.
Posteriormente, se llevé a cabo la planificacion de actividades, cuyo objetivo fue
identificar los factores relacionados con la evaluacion del desempefio y su incidencia en
las funciones de los empleados. Para ello, se realizaron dos reuniones de trabajo: la
primera destinada a elaborar el cronograma de ejecucion con dias y horas definidos, y la
segunda orientada a coordinar la supervision institucional durante el levantamiento de la

informacion.

En este contexto, se brind6 a los participantes una explicacion clara sobre el
proposito de la investigacion y se solicitd el consentimiento informado, garantizando el

manejo €tico y confidencial de los datos. (Ver anexo A y X)

Segunda Fase

En esta fase se pudo llevar a cabo la recoleccion de informacion aplicando la
evaluacion de desempefio en diez trabajadores que forman parte del drea administrativa
de la SNGR. Antes de que se ponga en practica el cuestionario, se tuvo que realizar una

socializacion en la que se explico a los participantes el objetivo del estudio y coémo
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debian responder. La encuesta se aplicd de manera virtual a través de un formulario en

Google Forms, lo que facilito obtener los datos de forma rapida y ordenada.

Asi mismo cabe recalcar que se realizaron visitas y sesiones de capacitacion y
psicoeducacion explicando muy detalladamente, cuya finalidad seguia un modelo
similar al de los diarios de campo: se procur6 un ambiente adecuado muy importante
para la concentracion. Con esto se pudo resolver inquietudes y se garantiz6 la validez de
las respuestas. Posteriormente, los datos fueron organizados de acuerdo con las
variables definidas en el estudio como: calidad, responsabilidad, trabajo en equipo y
compromiso; lo que permitié garantizar un analisis claro y estructurado. (Ver anexo By

X)

Tercera Fase

En la etapa final revisé los resultados combinando la informacién numérica con
los registros de la institucion. El andlisis se centrd en los aspectos como: metas por
unidad y asignacion de responsabilidades; donde consulté reportes de productos y
servicios, que son indicadores y porcentajes de cumplimiento, lo que permitid valorar el
nivel de logro de cada unidad administrativa. Para el segundo, revisé los formatos de
asignacion donde constan las competencias técnicas y conductuales exigidas para
alcanzar las metas. Al analizar de forma conjunta estos datos, pude relacionar los
objetivos institucionales con el desempefio individual y del equipo, mostrando
coherencia entre las actividades realizadas y la mision de la SNGR. Por lo tanto la
interpretacion y analisis permiti6 plantear conclusiones y sugerencias para asi fortalecer
la calidad del trabajo, la responsabilidad, el compromiso y la colaboracion; ademas,
propuse acciones de capacitacion y espacios de retroalimentacion para sostener la

mejora continua.. (Ver anexo C y X)
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XVI. Analisis de la Informacion

El presente analisis se desarrolld a partir de la aplicacién de un instrumento de
evaluacion del desempefio a un total de diez empleados pertenecientes a los procesos
adjetivos de la Secretaria Nacional de Gestion de Riesgos (SNGR). La recoleccion de
datos permiti6 obtener, en primera instancia, una calificacion global del desempefio y,
en segunda instancia, un desglose pormenorizado de los resultados por dimensiones
especificas, que abarcaron calidad del trabajo, responsabilidad, trabajo en equipo y
compromiso institucional. Cabe sefialar que, de acuerdo con las disposiciones del
Ministerio del Trabajo del Ecuador, la escala utilizada de 1 a 5 escala de Likert equivale
a una valoracion porcentual de 0 a 100 puntos, por lo que aun cuando los puntajes son
altos, siempre se establecen oportunidades de mejora como parte del proceso de

retroalimentacion institucional (MDT-2018-0041) (Ver Anexo C).

Stalin Edison Jimenez Martinez, Analista de Gestion de Riesgos, obtuvo en
Calidad y Oportunidad 100 puntos, en Conocimiento Especifico 50 puntos, en
Competencias Técnicas 30 puntos y en Competencias Conductuales 10 puntos. En
Nivel de Eficiencia alcanzo 100/100, con altos indices en satisfaccion de usuarios
externos (93,20) e internos (100,00). Su evaluacion cuantitativa fue de 97/100, con
calificacion Excelente. Sefial6 la necesidad de documentar procesos y mejorar informes,

proponiendo la incorporacion de indicadores cualitativos.

Victor Hugo Yagual Pinargote, Técnico de Monitoreo Sismico, alcanzé en
Calidad y Oportunidad 100 puntos, en Conocimiento Especifico 50 puntos, en
Competencias Técnicas 30 puntos y en Competencias Conductuales 10 puntos. Obtuvo
100/100 en Nivel de Eficiencia, con satisfaccion de usuarios externos de 93,20 ¢
internos de 96,88. Su puntaje final fue 100/100, con desempefio Excelente. Recomendo

incluir factores externos propios de las labores de campo. (Ver anexo N)
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Pablo Javier Armas Espinoza, Coordinadora de Comunicacion Institucional,
registro en Calidad y Oportunidad 97,88, en Conocimiento Especifico 45,31, en
Competencias Técnicas 30,00 y en Competencias Conductuales 7,50. En Nivel de
Eficiencia obtuvo 98,20, con satisfaccion de usuarios externos de 93,20 e internos de
96,88. Su evaluacion cuantitativa fue de 95/100, con calificacion Excelente. Indico que
la evaluacion le permitid reorganizar estrategias comunicacionales internas, sugiriendo

mayor participacion de los evaluados. (Ver anexo N)

Rosa Edith Camacho Vega, Chofer Operativo, alcanz6 en Calidad y
Oportunidad 97,88, en Conocimiento Especifico 45,31, en Competencias Técnicas
30,00 y en Competencias Conductuales 7,50. Su Nivel de Eficiencia fue de 97,80, con
plena satisfaccion en usuarios internos (100,00) y externos (93,20). Su puntaje final fue
100/100, con calificacion Excelente. Resalto la importancia del mantenimiento

preventivo y propuso considerar imprevistos externos en las valoraciones. (Ver anexo

P)

Edgar Leonidas Cottallat Villao, Analista Juridica, registr6 en Calidad y
Oportunidad 63,04, en Conocimiento Especifico 33,75, en Competencias Técnicas
30,00 y en Competencias Conductuales 10,00. Su Nivel de Eficiencia fue de 59,00, con
satisfaccion externa de 93,20 e interna de 100,00. El puntaje final fue de 78/100,
equivalente a Muy Bueno. Reconoci6 la necesidad de reforzar conocimientos
normativos y mejorar la claridad en los informes legales, recomendando mayor

seguimiento posterior. (Ver anexo N)

Maria Fernanda Quinonez Macias, Especialista en Gestion Ambiental, obtuvo en
Calidad y Oportunidad 97,88, en Conocimiento Especifico 47,32, en Competencias
Técnicas 30,00 y en Competencias Conductuales 10,00. Su Nivel de Eficiencia fue de

97,80, con satisfaccion de usuarios externos de 93,20 e internos de 100,00. Su
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evaluacion cuantitativa fue de 95/100, con desempeio Excelente. Destaco que la
evaluacion le ayudo a priorizar reportes verificables y mejorar la coordinacion

interinstitucional, recomendando medir impacto a largo plazo. (Ver anexo N)

Juan Carlos Yagual Borbor, Asistente Administrativa, alcanz6 en Calidad y
Oportunidad 64,13, en Conocimiento Especifico 27,19, en Competencias Técnicas
30,00 y en Competencias Conductuales 10,00. Obtuvo 92,80 en Nivel de Eficiencia, con
satisfaccion externa de 93,20 e interna de 96,88. Su puntaje final fue de 83/100, con
calificaciéon Muy Bueno. Valor6 el proceso como objetivo, aunque senald que los

indicadores no siempre reflejan la carga laboral real. (Ver anexo N

Gabriela Xiomara Solis Gordillo, Ingeniero en Telecomunicaciones, registrd en
Calidad y Oportunidad 63,04, en Conocimiento Especifico 27,19, en Competencias
Técnicas 30,00 y en Competencias Conductuales 10,00. En Nivel de Eficiencia alcanzo
92,80, con satisfaccion de usuarios externos de 93,20 e internos de 96,88. Su evaluacion
cuantitativa fue de 87/100, con calificacion Muy Bueno. Senald que la evaluacion lo
motiva a documentar incidencias y soluciones técnicas, sugiriendo métricas especificas

para el area tecnoldgica. (Ver anexo N)

Marcos Emilio Aguilera Aviles, Psic6logo Organizacional, obtuvo en Calidad y
Oportunidad 46,88, en Conocimiento Especifico 26,25, en Competencias Técnicas 8,33
y en Competencias Conductuales 7,50. Su Nivel de Eficiencia fue de 88,96, con baja
valoracion en satisfaccion de usuarios externos e internos. Su puntaje final fue de
71/100, correspondiente a la categoria de Bueno. Propuso planes de bienestar y
estrategias de motivacion, recomendando evaluaciones 360° para mayor integralidad.

(Ver anexo N)
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Erika michaela Benavides Orellana, Analista Financiero, alcanz6 en Calidad y
Oportunidad 91,64, en Conocimiento Especifico 45,62, en Competencias Técnicas
30,00 y en Competencias Conductuales 7,50. Su Nivel de Eficiencia fue de 90,62, con
satisfaccion de usuarios externos de 93,20 e internos de 100,00. Su evaluacion
cuantitativa fue de 95/100, consolidando un desempefio Excelente. Destaco que la
evaluacion lo motiva a mantener orden y precision presupuestaria, proponiendo

incorporar indicadores financieros comparativos. (Ver anexo N)

Los resultados muestran un alto nivel de desempefio en responsabilidad y trabajo
en equipo, con areas de mejora vinculadas al compromiso institucional y a la necesidad
de indicadores mas especificos seglin el area de trabajo. Conforme a la normativa
vigente en Ecuador, estas evaluaciones no solo buscan reconocer el rendimiento actual,
sino también promover la mejora continua y la alineacion del personal con la mision y
vision de la institucion. Por lo tanto, las respuestas obtenidas permitieron identificar
percepciones, fortalezas y areas de mejora en relacion con las dimensiones evaluadas:
calidad del trabajo, responsabilidad, trabajo en equipo y compromiso institucional. Del
total de diez empleados evaluados, cinco son mujeres (50 %) y cinco son hombres (50
%). Estos resultados, sumados a los promedios obtenidos en calidad del trabajo y
compromiso institucional, permiten concluir que la evaluacidén de desempefio aplicada
resulta Optima, ya que la mayoria del personal presenta un rendimiento sobresaliente,
consolidando fortalezas organizacionales y generando insumos valiosos para la mejora

continua.
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XVII. Justificacion

Esta sistematizacion de experiencias tiene como propoésito mostrar de qué
manera la evaluacion del desempefio influye en el desarrollo de las organizaciones,
especialmente dentro del sector publico. Dicho proceso no se limita inicamente a medir
resultados, sino que también ayuda a reconocer fortalezas, debilidades, competencias y

areas con potencial de mejora en los trabajadores.

En el contexto del sector publico ecuatoriano, una investigacion realizada en el
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Chone logré demostrar que la
evaluacion del desempeno guarda una relacion muy estrecha con la gestion de talento
humano, generando efectos positivos en la eficiencia y en la transparencia institucional
(Vaca-Zambrano et al., 2024). Desde la perspectiva metodologica, investigaciones
comparativas entre los sectores publico y privado en paises en desarrollo como Pakistan
revelan que la gestion del desempefio, cuando es profesional y continua, favorece la
mejora del funcionamiento organizacional (Ahmad et al., 2024). Por otra parte, en
investigaciones sobre liderazgo digital y comportamiento innovador en el sector
publico, se ha comprobado que el desarrollo de capacidades de liderazgo digitales
impacta positivamente en el desempeno de los servicios gubernamentales (Ren et al.,

2025).

Se puede considerar un efecto directo de una evaluacion del desempefio bien
dirigida en tanto que ésta ayuda a identificar necesidades formativas y de desarrollo de
los empleados. De esta manera podriamos indicar que la sistematizacion de experiencias
propuesta beneficiara al entendimiento del impacto de evaluacién de desempeio en los

colaboradores de la SNGR.
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XVIII. Caracteristicas de los beneficiarios

Se tom6 como beneficiarios a diez empleados pertenecientes a los procesos
adjetivos de la Secretaria Nacional de Gestion de Riesgos (SNGR), quienes fueron
caracterizados en funcion de su género, rango de edad, puesto de trabajo, tiempo de
permanencia en la institucion y los puntajes obtenidos en la evaluacion de desempefio.

(Ver Anexo R)

El participante Stalin Edison Jiménez Martinez, Analista de Gestion de Riesgos,

hombre de entre 23 y 28 afos con una antigiiedad de 7 a 10 afios. (Ver Anexo N)

Victor Hugo Yagual Pinargote, Técnico de Monitoreo Sismico, hombre de entre

33 y 37 afios con 15 a 18 afios de permanencia. (Ver Anexo N)

Pablo Javier Armas Espinoza, Coordinador de Comunicacion Institucional,

hombre de entre 33 y 37 afios con 15 a 18 afios en la institucion. (Ver Anexo O)

Rosa Edith Camacho Vega, Chofer Operativo, mujer de entre 23 y 28 afios con

una antigiiedad de 1 a 3 afios. (Ver Anexo N)

Edgar Leonidas Cottallat Villao, Analista Juridico, hombre de entre 29 y 32 afios

con 1 a 3 afios de permanencia. (Ver Anexo N)

Maria Fernanda Quifionez Macias, Especialista en Gestion Ambiental, mujer de

entre 33 y 37 afios con 7 a 10 afios de servicio. (Ver Anexo N)

Juan Carlos Yagual Borbor, Asistente Administrativo, hombre de entre 33 y 37

afnos con 7 a 10 afios en la institucion. (Ver Anexo N)

Gabriela Xiomara Solis Gordillo, Ingeniera en Telecomunicaciones, mujer de

entre 23 y 28 afios con una antigliedad de 0 a 3 afos. (Ver Anexo N)
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Marcos Emilio Aguilera Avilés, Psicologo Organizacional, hombre de entre 23 y

28 anos con 0 a 3 afios de permanencia. (Ver Anexo N)

Finalmente, Erika Michaela Benavides Orellana, Analista Financiera, mujer de

entre 23 y 28 afios con una antigiiedad de 4 a 6 afios. (Ver Anexo N)

XIX. Interpretacion (analisis y reflexion)

En la evaluacion de desempenio aplicada a los servidores de la Secretaria
Nacional de Gestion de Riesgos (SNGR), se analizaron dimensiones clave como
calidad, responsabilidad, trabajo en equipo y compromiso. Los resultados reflejaron que
la mayoria de los colaboradores alcanzaron niveles altos de desempefio, lo cual
evidencia un recurso humano comprometido con los objetivos institucionales y capaz de
responder de manera efectiva a las demandas de su cargo. Se evidenci6 que seis de los
participantes alcanzaron un desempefio sobresaliente, siendo calificados en la categoria
de Excelente, lo que refleja un cumplimiento destacado de los parametros establecidos.
Tres empleados mas obtuvieron la categoria de Muy Bueno, con un rendimiento
adecuado aunque con ciertos aspectos que requieren mejora. Por otro un colaborador
fue ubicado en la categoria de Bueno, convirtiéndose en un caso que demanda mayor

acompanamiento y acciones que son orientadas al fortalecimiento de sus competencias.

En términos generales, los resultados obtenidos pudieron mostrar una tendencia
favorable en la institucion, ya que la mayoria de los servidores se destacan por su
responsabilidad y capacidad de trabajo en equipo. No obstante, los principales retos se
relacionan con el compromiso institucional y la necesidad de fortalecer ciertos
conocimientos técnicos. Esta informacion resulta valiosa ya que puede permitir guiar a
programas de capacitacion, espacios de retroalimentacion y acciones de mejora
continua, contribuyendo a un modelo de gestion del talento humano orientado a la

excelencia y la equidad.
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En estos resultados se puede observar una relacion con lo planteado en otros
estudios. Por ejemplo, Cortés-Heredia (2024) identificd que, en contextos académicos el
fortalecimiento de los vinculos entre compaiieros favorece la cohesion del grupo y
disminuye los niveles de desercion. Este importante hallazgo pudo facilitar la aplicacion
en ambito institucional, donde la unidn entre los equipos de la SNGR se convierte en un
factor clave para mantener un alto desempefio, sobre todo cuando existen diferencias de

experiencia entre servidores con trayectoria y aquellos que recién se incorporan.

De igual manera, Gonzalez y Ramirez (2021), pudieron evidenciar que el
liderazgo participativo, junto con una capacitacion constructiva puede lograr contribuir
al fortalecimiento de la responsabilidad y del compromiso organizacional. Estos mismos
aspectos se reflejaron como fortalezas en gran parte de los colaboradores evaluados en
la SNGR. La relacién entre los resultados observados puede resaltar la necesidad de
sostener practicas de comunicacion clara y un liderazgo horizontal que favorezca la

participacion dentro de la institucion.

Finalmente, Ahmad, Lopez y Martinez (2024) destacaron notablemente que la
integracion de herramientas digitales en los espacios de evaluacion del desempetio logra
incrementar la transparencia y agiliza la respectiva retroalimentacion y capacitacion, de
la cual genera una mayor aceptacion de los resultados por parte de los empleados. Esta
conclusion se relaciona directamente con la necesidad de la SNGR de consolidar
mecanismos agiles y objetivos que fortalezcan la confianza institucional y garanticen la

mejora continua de las competencias.

En conjunto, el analisis comparativo evidencia que los resultados de la SNGR no
solo se alinean con la literatura cientifica, sino que también refuerzan la idea de que la
cohesion grupal, el liderazgo participativo y el uso de herramientas digitales son

factores clave para optimizar el desempefio laboral en instituciones publicas.
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XX.  Principales logros del aprendizaje

. Cuales fueron las lecciones aprendidas? ;Qué se aprendio con el proyecto

o practica de investigacion?

Una de las lecciones mas importante es aprender disefiar instrumentos de
evaluacion adaptados al contexto institucional para asi luego establecer procesos de
retroalimentacion y capacitacion que logren promover el aprendizaje organizacional
mas alla del control administrativo. También se comprendié como la formacion
académica permitio analizar las practicas psicosociales desde distintos &mbitos de
intervencion, considerando tanto factores individuales (motivacion, competencias,

experiencia) como organizacionales (cultura institucional, jerarquia y recursos).

. Como aport6é mi formacion académica a entender las practicas

psicosociales desde distintos ambitos de intervencion?

La formacion académica aportd herramientas para poder integrar la teoria con la

préctica organizacional, lo que facilito la comprension de como las competencias

personales logran interactuar con las dindmicas estructurales de la institucion.

,Cuales fueron las experiencias positivas y negativas?

Entre las experiencias positivas destaco la participacion activa de todos
participantes para asi poder brindar informacion veraz y aceptar recomendaciones. En
cambio, entre las negativas se evidencio resistencia por parte de algunos empleados
debido a la percepcion de subjetividad en los criterios de evaluacion, lo que subray¢ la

necesidad de generar mayor confianza y transparencia en el proceso.

.Qué se haria igual y qué se cambiaria en futuras experiencias?

Se mantendria el disefio participativo del instrumento y el analisis

multidimensional de resultados. Se cambiaria la estrategia de socializacion previa para
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reducir sesgos y resistencias, ademas de planificar fases posteriores que aseguren

continuidad.

.Qué productos genero el proyecto de intervencion o la practica de

investigacion?

Se generaron un diagnostico institucional, una base de datos con informaciéon
demografica y evaluativa, y un conjunto de recomendaciones técnicas para la mejora

continua.

. Cuales objetivos se lograron y cuales no? ;Por qué?

La mayoria de los objetivos se pudieron cumplir con eficacia, especialmente en
cuanto al levantamiento de informacion y analisis. Sin embargo, no se pudo lograr

implementar un plan piloto de seguimiento debido a limitaciones de tiempo y recursos.

,Se identificaron elementos de riesgo durante la experiencia?

Si, durante el proceso se detectaron ciertos riesgos, entre ellos la posible
filtracion de informacion sensible y la influencia de las jerarquias internas en las
respuestas de los participantes. Para reducir estos inconvenientes, se aplico el
cuestionario de forma andnima y se garantiz6 la confidencialidad en el tratamiento de

los datos obtenidos.

. Qué elementos innovadores se identificaron en la experiencia?

El aspecto mas innovador del estudio fue la combinacion de un enfoque
cuantitativo que esta orientado a medir el desempeio, con un enfoque cualitativo que
permitio interpretar percepciones y actitudes. Esta integracion facilitoé un analisis mas

completo y enriquecido de la informacion.

.Qué impacto tuvieron esos elementos innovadores?
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Estos elementos permitieron un analisis mas completo que fortalecio la toma de
decisiones institucionales, mejord la eficiencia y aportd insumos para el clima laboral y

la cohesion de los equipos.

. Cuales fueron las afectaciones de la evaluacion del desempeiio en las

tareas?

La aplicacion de la evaluacion hizo posible identificar los logros alcanzados,
sefalar areas de mejora y clarificar las funciones de los colaboradores. Esto, en varios
casos, contribuy6 a aumentar la motivacion y el sentido de responsabilidad en el

cumplimiento de sus tareas..

.Qué impacto a nivel de salud mental se evidenci6?

Un proceso bien gestionado tuvo efectos positivos al reconocer logros, brindar
claridad y orientar el desarrollo profesional. Por el contrario, la percepcion de criterios

poco claros o injustos ocasiono estrés y desmotivacion en algunos empleados.

XXI. Conclusiones y recomendaciones

Finalmente, luego de todo el proceso puedo dar es que un sistema de evaluacion
del desempeio bien estructurado me permitio observar una medicidon objetiva de las
competencias, ademds de favorecer la mejora continua de los procesos internos y
reforzar la cohesion de los equipos de trabajo. Por lo cual planteo es que al aplicar un
enfoque equilibrado entre indicadores cuantitativos y cualitativos, apoyado en
herramientas digitales, logré identificar un andlisis més integral, transparente y agil del
desempefio. Sin embargo expongo que la evaluacion se volvio mucho mas efectiva

cuando estuvo acompanada de procesos de capacitacion y retroalimentacion
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bidireccional, ya que esto fortaleci6 la confianza, el compromiso y las capacidades

institucionales.

Se recomienda mantener y fortalecer el modelo de evaluacion actual, asegurando

la actualizacion periddica de los criterios y métodos bajo principios de objetividad,
equidad y adaptabilidad. Tambien sugiero es incorporar metodologias mixtas que
combinen indicadores cuantitativos con percepciones cualitativas, apoyadas en
plataformas digitales seguras que automaticen el analisis y faciliten la generacion de
reportes dindmicos. Y funalmente propongo es disefar programas de capacitacion
continua alineados con los resultados de la evaluacion y promover espacios de
retroalimentacion participativa, de manera que los hallazgos se vinculen directamente

con las estrategias institucionales.
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Anexos

Anexo A. Cronograma de actividades

PERIODO 2026
Actividad a realizar ENERO FEBRERO
semana 1 [semana 2 [semana 3 |[semana 4 |semana 1 |[semana 2 |semana 3 |semana 4
Actualizacion del Manual de X X
Puestos
Capacitacion a los jefes de
area de la manera correcta de X

levantar informacion para la
evaluacion del desemperfio

Levantamiento de las metas por
unidad

Capacitacion a los empleados
de como se va a llevar a cabo X
la nueva evaluacion del
desempefo

Asignacion de X X
responsabilidades individuales

Subir la nueva informacién al X
sistemea-SIMTH

Nota: (SNGR, 2025)

Anexo B. Formulario de Metas por unidad
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Fecha: 26-mar.-2UT8
i Version: 012
‘é‘ LLp a5 o aoveaveio METAS POR UNIDAD e —
Cédigo: IN-GEP-02-02 FOR-01
INSTITUCION:

UNIDAD/PROCESO:

FECHA DE DEFINICION DE METAS:

FECHA DE LEVANTAMIENTO DE RESULTADOS:

# PRODUCTOS/SERVICIOS INDICADOR PRO’:‘EEJI'AADA CU_’;E’LA xRMC:L'I‘;?;{g(E) OBSERVACIONES
1

2

3

4

5

6

7

8

9

‘ NIVEL DE CUMPLIMIENTO DE METAS POR UNIDAD #iDIv/o!

Nota: (SNGR, 2025)

Anexo C. Formulario de Asignacion de Responsabilidades

Nota: (SNGR, 2025)
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Fecha: 26-mar.-2018

o ‘ Version: ot
Trabajo ASIGNACION DE RESPONSABILIDADES Tt
IN-GEP-02-02 FOR-02
INSTITUCION: UNIDAD / PROCESO: Direccion de Anali
NOMBRES Y APELLIDOS DEL PUESTO INSTITUCIONAL:
SERVIDOR PUBLICO: GRUPO OCUPACIONAL:
NUMERO DE CEDULA: ROL DE PUESTO:
NOMBRES Y APELLIDOS DEL JEFE NUMERO DE CEDULA DEL JEFE
INMEDIATO: INMEDIATO:
N PRODUCTOS O SERVICIOS QUE INSUME: PRODUCTO INTERMEDIO: CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS
1-
2-
3=
4-
=
6.-
MISION DEL PUESTO: Descripcidn breve de la razén de ser del puesto que desempeiia:
RELACIONES INTERNAS Y EXTERNAS: (Describe puestos, unidades, instituciones o clientes)
Ne INTERNO EXTERNO
1-
2-
8=
N COMPETENCIAS TECNICAS NIVEL COMPORTAMIENTO OBSERVABLE
#N/D #N/D #N/D
#N/D #N/D #N/D
#N/D #N/D #N/D
N COMPETENCIAS CONDUCTUALES NIVEL COMPORTAMIENTO OBSERVABLE
#N/D #N/D #N/D
#N/D #N/D #N/D
#N/D #N/D #N/D
Fecha:
Firma del Servidor Piblico Firma del Jefe Inmediato
Nombre: 0 Nomb 00000000-0

No. Cédula: 00DODODOC-0

No. Cédula: 000000000-0
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Anexo D. Formulario Nivel de Eficiencia del Desemperio Individual

Fecha: 26-mar. 2018
@  Ministerio ~ én: 1
del Trabaj NIVELES DE EFICIENCIA DEL DESEMPENO INDIVIDUAL Versitn Ll
Pagina:
Cédigo: IN-GEP-02-02 FOR-03
INSTITUCION: o UNIDAD / PROCESO: Direccion de Analisis de Riesgos
NOMBRES Y APELLIDOS DEL SERVIDOR | PUESTO INSTITUCIONAL: B
PUBLICO: GRUPO OCUPACIONAL: 0
NUMERO DE CEDULA: ROL DE PUESTO:
ASIGNACION DE RESPONSABILIDADES
CALIDAD
No. PRODUCTO INTERMEDIO
1- [o
2- o
3- o
4- |0
5- |0
6- [0
7- |o
8- [0
9- o
10- [0
PERFIL DEL PUESTO PUNTAJE EVALUACION
COMENTARIOS
No. CCONOCIMIENTOS ESPECIFICOS [ R 1
1- O O O
2- (@] (&) <
3- O O O
8 O O O
5- ® (@) @]
6- (@] < Q
7- @] O Q
8- O O @]
9 o] o] o]
10- @ O O
ComPi A PUNTAJE EVALUACION
COMENTARIOS
No. COMPETENCIAS NIVEL F I [ mD ND
[ #N/D #N/D O O (o}
o #N/D #N/D #N/D (0] Q (@]
) #N/D #N/D #N/D @ Q @]
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COMPETENCIAS CONDUCTUALES PUNTAJE EVALUACION
No. COMPETENCIAS NIVEL COMPORTAMIENTO OBSERVABLE S F N
0 #N/D #N/D #N/D @] @] (0)
[} #N/D #N/D #N/D ‘@ ‘@ .
o AN/D #N/D #N/D O O O

¥ Esta informacion se llenard solo en los casos establecidos en los literales b.3 - b.4 - b.5 del articulo 10 de la Norma Técnica del Subsistema de Evaluacién del Desempeiio

Nota: (SNGR, 2025)

RESULTADOS DE LA EVALUACION
|A. NIVELES DE EFICIENCIA DEL DESEMPENO INDIVIDUAL 100%
CALIDAD Y OPORTUNIDAD DE LOS PRODUCTOS/SERVICIOS ENTREGADOS (Resultado automatico) 0,00%
CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS (Resultado automatico) 0,00%
COMPETENCIAS TECNICAS (Resultado automatico) 0,00%
COMPETENCIAS CONDUCTUALES (Resultado automatico) 0,00%
[TOTAL: {Resultado automatica) 0,00%
B. CUMPLIMIENTO DE NORMAS INTERNAS
SANCIONES ADMINISTRATIVAS (-} [Detalle las sanciones impuestas durante el periodo de evaluacién) - Lista desplegable %
ITOTAL: (Resultado automatico) 0,0%
RESULTADOS TOTAL DE LA EVALUACION (Resultados autométicos)
FACTORES EVALUACION CUANTITATIVA EVALUACION
CUALITATIVA
A |NIVEL DE EFICIENCIA DEL DESEMPENO INDIVIDUAL 0,00%
B.- |SANCIDNE5 ADMINISTRATIVAS 0,0%
[TOTAL (Resultado automatico) 0,00%

Anexo E. Formulario a Nivel de Usuarios Externos

Nota: (SNGR, 2025)
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Fecha: 26-mar.-2018
Version: 1
0000 NIVEL DE SATISFACCION DE USUARIOS EXTERNOS | Pagina: 1 del
0088 L i IN-GEP-02-02 FOR
Codigo:
04

INSTITUCION QUE GENERA EL SERVICIO:

UNIDAD QUE LO ATENDIO:

PRODUCTO Y/O SERVICIO RECIBIDO:

NOMBRE DEL ENCUESTADO:

CEDULA DEL ENCUESTADO:

FECHA DE LA ENCUESTA:

NUMERO DE CONTACTO: CONVENCIONAL: CELULAR: [

DESCRIPCION SI PARCIALMENTE NO COMENTARIO
NIVEL DE SATISFACCION

El producto o servicio que recibi6 estuvo ajustado a sus necesidades. O O O

En el producto o servicio que recibié cumplio con sus expectativas @] & (@]

El producto o servicio fue entregado a tiempo O O O

El contenido y caracteristicas del producto o servicio recibido fue garantizado O O O

NIVEL DE ATENCION

La ion, asesorami y asi técnica que recibi fueron entregados con oportunidad O O O

Me fueron garantizadas soluciones a posibles problemas O O O

El trato fue cortés, agil y personalizado. O O e}

La informacién sobre su requerimiento fue clara y orientadora. @ <& <

El nivel de atencion y tratamiento de quejas, rezlamos, sugerencias, denuncias o felicitaciones fue o o o

permisible.

FLEXIBILIDAD

La atencion consideré mis necesidades y disponibilidad de tiempo. O

Hubo una buena receptividad y predisposicién a cambios o modificaciones O O O

Por parte de la institucion ha existido toma de cecisiones acertadas frente a sus requerimientos. O

RESPONSABILIDAD Y COMPROMISO
Hubo el debido interés y compromiso por parte de los servidores a sus requerimientos. O O O
Existié un valor agregado y predisposicion por parte del servidor. O O O
Considera que hubo una administracion eficiente de los recursos en la prestacion de productos o o
Servicios.
INFRAESTRUCTURA
Cuenta con una edificacion, espacio y mobiliaric: donde recibir el servicio O <& (@]
Disponibilidad de espacio fisico y con facilidad de acceso O O O
Disponibilidad de dreas sefalizada: < < <o
Limpieza de espacio fisico O O O
EQUIPOS Y MATERIALES
Cuenta con herramientas, instrumentos y materiales para brindar el servicio O (@] O
Disponibilidad de todo tipo de material necesar;o para brindar el servicio O & O
Disponibilidad de equipo l6gico para brindar el servicio (@] O (e]
Disponibilidad de mobiliario O O O
TRAMITE

Disponibilidad de informacién sobre los requisitos para realizar el tramite (o) O O
Claridad en la explicacién del proceso o pasos a seguir O O (@)
Facilidad para realizar consultas en la oficina (o] O O
Tiempo que toma desde que ingresa hasta que sale realizado el tramite O O O

% EVALUACION FINAL (Resultado automético)

Anexo F. Formulario de Nivel de los Internos
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Nota: (SNGR, 2025)

[_Fecha 2&m
-===' ek L= NIVEL DE SATISFACCION DE USUARIOS INTERNOS —fﬁ%
Codigo: IN-GEP-D
INSTMTUCION: (l
UNIDADf PROCESO QUE EVALUA:
UNIDADS PROCESC EVALUADA: O
PROD LCTO/ SERVICIO A EVALUARSE:
FECHA DE EVALUACION:
MOMBRE ¥ APELLIDO DEL JEFE MRO. DE CEDULA DEL JEFE
INMEDIATO: INMEDIATO:
e ATRIBUTO DESCRIPCION DE ACUERDO PEF::;:E:;I\;’E EMN DESACUERDO COME
1 calidad El producto o servicio ha satisfecho & nivel de exigencia necesario. (C] )] »]
. e e e e © o o
- Elesible El products o servicio e adaptable, extd dispuests 3 {anrb'a%y meodificaciones técnicas en fundidn de los requerimi entos| ® O
y necesidades.
Los productos o servidios brindan seguridad y transp arencia para la aplicacion de sus pro cesos yoonsecudonde =y = =
2 Conihle d resultados yygenempn cred'ib'i?ﬂad er:is'ishema. E ! ® et =
S Los productos o servicios han sabido proced er con justicia e igualdad en las acciones ydeciiones queinwolucren la - P
= Equiative implantacidn de procesos equilibrandeo el deber, la téonica y el mérito; con el conodmients la prictica y la ética. © = .
6 Oportuno El producto o servicio ha sido receptado en tiempos previstos y ha habido una respuesta positive 2 lo planificado. ) ) [
? e B e ey i e 0 o o
— El producto o servicio ha sabido brindar conocimientos, técnicasy normas acond es a los requerimientos . =
2 Tenice organizadionales, sodaes, politicos, culturdes, econdmicos. ® - ]
% EVALUAC KON FINAL 00,00
FIRMA DEL EVALUADOR
Mombre: 0
No. Cédula: 0000000000
Nota: (SNGR, 2025)
Anexo G. Operacion de la variable “Evaluacion del desempefio”
Dimension / Tipo de
Categoria Variable Items del Cuestionario
1. Direccion a la que pertenece
2. Género
Datos 3. Rango de edad
demogrificos Categorica 4. Antigiiedad en el trabajo
5. Va mas alla de lo exigido para
mejorar resultados
6. Realiza su trabajo de forma metodica y
Calidad del Cuantitativa  ordenada
trabajo ordinal 7. Satisfaccion con la exactitud de sus labores
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Cuantitativa

Responsabilidad  ordinal

Trabajo en Cuantitativa
equipo ordinal

Compromiso Cuantitativa
institucional ordinal

Percepcion de la Cuantitativa
evaluacion ordinal

8. Muestra interés en mejorar

9. Tiene ideas nuevas y originales

10. Reacciona con eficiencia ante
dificultades
11. Muestra respeto hacia colegas y superiores
12. Tiene autonomia y resuelve imprevistos
13. Eficacia ante problemas infrecuentes
14. Asume consecuencias con compromiso

15. Promueve un clima laboral positivo
16. Responde oportunamente dudas del equipo
17.

18.

Colabora sin discriminar

Valora ideas del

equipo
19. Informa y consulta a su jefe

20. Prioriza actividades para cumplir
metas
21.  Cumple objetivos con iniciativa y
puntualidad
22. Se siente comprometido con la institucion
23. Se ofrece voluntariamente ante ausencia de
personal
24. Se preocupa por la imagen institucional

25. Considera util la evaluacion para
mejorar
26. Se siente motivado/a tras recibir resultados
27.

28.

evaluacion

feedback

Percibe la como  justa

Recibe constructivo

29. Ayuda a establecer metas realistas

Nota: (SNGR, 2025)

Anexo H. Escala de Likert

Escala Likert
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1 NUNCA

2 CASI NUNCA

3 AVECES
CASI

4 SIEMPRE

b SIEMPRE

Nota. Tomado del cuestionario de Octavio Reyes Lopez, 2021

Anexo I. Participantes

Participante Género Edad Antigiiedad Direccion
23 a
1 Masculino 28 7 a 10 arios Direccion Financiera
Direccion de
33 a 15 a 18 Administracion de Recursos
2 Femenino 37 aros Humanos
33 a 15 a 18
3 Masculino 37 anos Direccion Financiera
Direccion de
23 a Administracion de Recursos
4 Masculino 28 0 a 3 arios Humanos
29 a Direccion de
5 Femenino 32 0 a 3 anos Servicio, Procesos y Calidad
Direccion de
33 a Administracion de Recursos
6 Masculino 37 7 a 10 aiios  Humanos
33 a
7 Femenino 37 7 a 10 afios Direccion Financiera
23 a Direccion de
8 Masculino 28 0 a 3 arios Asesoria Juridica
23 a
9 Femenino 28 0 a 3 arios Direccion Financiera
23 a Direccion de
10 Masculino 28 4 a 6 anos Servicio, Procesos y Calidad
Nota: (SNGR, 2025)
Anexo J. Promedio de los participantes
Participan Calida Responsabilid Trabaj Compromi
te ad o en Equipo S0
1 5.00 5.00 5.00 4.33
2 5.00 5.00 5.00 5.00
3 4.67 5.00 5.00 4.33
4 5.00 5.00 5.00 5.00
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5 4.00 4.00 4.00 3.67
6 5.00 5.00 4.60 4.33
7 3.67 4.00 4.60 4.33
8 3.67 5.00 5.00 3.67
9 3.00 4.00 4.20 3.00
10 4.33 5.00 5.00 4.67
Nota: (SNGR, 2025)
Anexo K Tabla de género
Part. Género Edad Antigiiedad Direccién Calidad Responsabil
23 a Direccion
1 . 7 a 10 afios 5.00 5.00
Masculino 28 Financiera
3 a Direccion
2 37 15a18afos  de Administracion de 5.00 5.00
Femenino Recursos Humanos
33 a Direccion
3 . 15 a 18 afios 4.67 5.00
Masculino 37 Financiera
2 a Direccion
4 28 0 a 3 aflos de Administracion de 5.00 5.00
Masculino Recursos Humanos
Direccion
29 a
5 0 0 a 3 afios de Servicio, Procesos y 4.00 4.00
Femenino Calidad
Direccion
33 a
6 37 7 a 10 afos de Administracion de 5.00 5.00
Masculino Recursos Humanos
33 a Direccion
7 . 7 a 10 afios 3.67 4.00
Femenino 37 Financiera
23 a Direccion
8 . 0 a 3 aflos 3.67 5.00
Masculino 23 de Asesoria Juridica
23 a Direccion
9 . 0 a 3 afos 3.00 4.00
Femenino 28 Financiera
Direccion
23 a
10 2% 4 a 6 afios de Servicio, Procesos y 433 5.00
Masculino Calidad
Nota: (SNGR, 2025)
Anexo L. Direcciones Administrativas
Direcciones Administrativas
. . Nro. De
Nro. Unidad Organica
empleados
] Direccion de Administracion de
Recursos Humanos 13
2 Direccion Administrativa
3 Direccion Financiera 7
4 Direccion de Comunicacion

47



Direccion de Cambio y
Organizativa

N

Inversion

Cultura

Direccion de Planificacion e

7 Direccion de Seguimiento 2

Calidad

o o

Direccion de Servicio, Procesos y

15

Direccion de Asesoria Juridica 2

Total

50

Nota: (SNGR, 2025)

Anexo M. Factores de Evaluaciones

Nivel de Eficiencia del Desempedo Individual

Nota: (SNGR, 2025)

Anexo N. Factores al ser evaluados

Factores de evaluacion

Calif. Lit. b3 -
Nimero de Indicador de gestién. bad- b5 del
Nombres y Apellidos s Puesto Institucional Unidad/Proceso Rol del Puesto Calidady  Conocimiento Competencias Competencias  Nivel de ART.10y
Operatica Oportunidad  Especifico  Técnicas  Conductuales Eficiencia Pree
14 T 14 7 14 7 14 14 7
s | wowToRzopE | PRECIONDEMONITOREODE | oo\ o o8 ao | me | e | tom | wew | s | oo | om | om
N g EVENTOS ADVERSOS " ¥ Y 4 X ¥ i 4
Stalin Edison Jiménez Martinez EVENTOS ADVERSOS 3 PROCESOS
v SGR_ANALISTA DE & 4 r 4 v r r
ESTRATEGIAS DIRECCION DE ESTRATEGIAS EJECUCION Y
0921502720 INTERNACIONALES INTERNACIONALES PARA LA COORDINACION DE 100,00 50,00 30,00 1000 1000 100,00 93.20 96,88 0,00 0,00
PARA LA REDUCCION DE REDUCCION DE RIESGOS PROCESOS
Victor Hugo Yagual Pinargote RIESGOS 3
t v 4 4 4 4 4 4 4
0918263625 sc::o‘:ﬁgé\ﬁ‘z)ogfg DISSCION 8 MONITORED D TECNICO 97,88 4531 30,00 7,50 833 91,15 93.20 100,00 0,00 0,00
o sia EVENTOS ADVERSOS ) ) - b . - N " ’
Pablo Javier Armas Espinoza EVENTOS ADVERSOS
t 4 . 4 4 4 4 4 4 4
— Mff:‘q’;:’;'ﬁ:s_gsﬂ DIRECCION DE ANALISIS DE EJECUCION DE . g, — —_— o —_— 5 P - b
2 5 ANALISIS DE RIESGOS EN SiEECES Shocetns 32 X 32 k& X X X
Rosa Edith Camacho Vegs VIVIENDA 3
I 4 4 r 4 14 4 4 4
0201812856 Au:-:r’zlg:x//\\[l‘i/rgm_ DIKECCION DEADMINISTRACION Emcucion 100,00 50,00 30,00 10,00 1000 100,00 93.20 100,00 0,00 0,00
= i DE RECURSOS HUMANOS PROCESOS g 2 2 ¥ g ¥ A ¥
RECURSOS HUMANOS 2
| Edgar Leonidas Cotallat Villao
r SGR_ANALISTA DE @ § v @ id r §
FORTALECIMIENTOY  DIRECCION DE FORTALECIMIENTO EJECUCION DE
0922891858 DESARROLLO DE Y DESARROLLO DE CAPACIDADES PROCESOS 93,33 4722 2375 833 5,00 84,31 93,20 100,00 0,00 0,00
CAPACIDADES EN EN GESTION DE RIESGOS -
Maria Fernanda Quifidnez Macias GESTION DE RIESGO 2
f v R AN, 4 4 4 r 4 4 4
SGR_ANALISTA DE
DIRECCION DE ANALISIS DE EJECUCION DE
0913474581 ANALISIS DE RIESGOS EN et 9524 4375 30,00 750 7.50 8875 93.20 100,00 0,00 0,00
Juan Carlos Yagual Borbor TSUNAMIS 3
f v 4 4 4 r 4 4
SGR_ANALISTA DE
POLITICAS Y DIREOCION DRROLITICAS Y, EJECUCION DE
LITICAS ECUCION DE o
0918170879 ST ARDARERER Wochens 000 4688 2625 833 7,50 88,96 0,00 0,00 0,00 8896
GESTION DE RIESGOS 2
Gabricla Xiomara Solis Gordillo
v SGR_ANALISTA DE r v y r ' r ¥
ANALISIS DE RIESGOS DIRECCION DE ANALISIS DE EJECUCION DE
20 2 7 2 ; 5.2 2 X .62 2 X X
26807462 1DROMETEOROLOGICO RIESGOS PROCESOS B4, 434 %00 2 L L e 10000 29 o
Marcos Emilio Aguilera Aviks s3
= X 4 r 14 v v v
1205958406 :I}\G:&I:rl)\wn: DINECAIRN DE FLANIRCACION S HpcHaoN e 000 50,00 30,00 1000 1000 100,00 0,00 0,00 0,00 1000
2 : i INVERSION PROCESOS " x 2 g " g 4 4 2
Erika Michacla Benavides Orellans INVERSION 2
Nota: (SNGR, 2025)

Rol del Puesto wvel de Eficiencia del D peiio Individual (._,;3:If:.u
Nivel de
. . . . . Satisfaccion de Evaluacion Evaluacion
Calidad y Conoc Comp ia Comp 1a Nivel de Usnarios Cuantitativa Cualitativa
Oportunidad Especifico Técnicas Conductuales Eficiencia E
Xternes
Analista de Gestién de Riesgos 50,00 30,00 10,00 10,00 100,00 0320 10000 97.90 EXCELENTE
Técnico de Monitoreo Sismico 50,00 30,00 10,00 1000 100,00 2320 06,88 08,17 EXCELENTE
Coordinadora de Comunicacién 4531 30,00 750 8.33 91.15 9320 100,00 9524 EXCELENTE
Institucional
Chofer Operativo 4132 30,00 10,00 10,00 9732 932 100,00 96,17 EXCELENTE
Analista Juridica 50,00 30,00 10,00 1000 100,00 9320 100,00 28,64 EXCELENTE
Especialista en Gestion 0 2373 833 .00 8431 9320 100,00 9160 MUY BUENO
Ambiental
— —— — — — — — —— —— E——




Nota: (SNGR, 2025)

Anexo O. Diario de Campo

DIARIO DE CAMPO

Participantes. Stephanny Alejandra Jurado Granda, Autoridades de
la Secretaria Nacional de Gestion de Riesgos.
Fecha. 20 /05_/2025
Tema. Relacion entre la evaluacion del desempeiio y el
desarrollo de las actividades de los empleados en la SNGR.
Duracion. 30 minutos
Actividad. Solicitud y obtencion de autorizacion para ejecutar el
proceso de intervencion.
Objetivo. Garantizar la aprobacion institucional y establecer las
condiciones para iniciar la planificacion de actividades.
Lugar. Secretaria Nacional de Gestion de Riesgos.

Resultados.
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Observacione

DIARIO DE CAMPO

Participantes. Stephanny Alejandra Jurado

Granda, Equipo de planificacion de la

SNGR.
Fecha. _21 /.05 /2025
Tema. Relacion entre la evaluacion del

desempefio y el desarrollo de las

actividades de los empleados en la

SNGR.
Duracion. 60 minutos.
Actividad. Planificacion de actividades y

elaboracion del cronograma de ejecucion.
Objetivo. Definir dias, horas y responsables

del proceso de intervencion.

Lugar. Secretaria Nacional de Gestion de
Riesgos.
Resultados.
Observaciones.
DIARIO DE CAMPO

50



Participantes. Stephanny Alejandra Jurado

Granda, Diez empleados del proceso

adjetivo de la SNGR.
Fecha. 23/ 05/2025
Tema. Relacion entre la evaluacion del

desempefio y el desarrollo de las

actividades de los empleados en la

SNGR.
Duracion. 3 horas
Actividad. Aplicacion de la evaluacion de

desempefio y socializacion del propdsito
de la investigacion.
Objetivo. Recolectar informacion sobre
calidad, responsabilidad, trabajo en
equipo y compromiso.
Lugar. Modalidad virtual (Google

Forms) y sesiones de socializacion.

Resultados.
Observaciones.
DIARIO DE CAMPO
Participantes. Stephanny Alejandra Jurado

Granda, Equipo institucional de la

SNGR.
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Fecha. 29 / 05 /2025
Tema. Relacion entre la evaluacion del
desempefio y el desarrollo de las

actividades de los empleados en la

SNGR.
Duracion. ~ 60 minutos.
Actividad. Revision y andlisis de datos,

indicadores y registros institucionales.
Objetivo. Evaluar metas por unidad y
asignacion de responsabilidades para

medir la incidencia en el desempefo

laboral.
Lugar. Secretaria Nacional de Gestion de
Riesgos.
Resultados.
Observaciones.
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Anexo P. Autorizacion para desarrollo del proyecto de tesis, en las

instalaciones de la SNGR

"~ REPUBLICA
DEL ECUADOR

Oficio Nro. SNGR-DARH-2025-0086-O
Samborondon, 25 de agosto de 2025

Asunto: Autorizacién para Desarrollo del Proyecto de Tesis, en las Instalaciones de la
SNGR

Sefiora
Stephanny Alejandra Jurado Granda
En su Despacho

De mi consideracién:

En relacién a los Oficios S/N, de 21 de agosto del presente, suscrito por la Sra. Stephanny
Alejandra Jurado Granda, estudiante de Psicologia Organizacional, de la Universidad
Politécnica Salesiana, en la cual solicita autorizacién, para realizar el desarrollo del
proyecto de titulacién: “Analizar la Incidencia de la Evaluacién del Desempeiio en el
Desarrollo de las Actividades de los Empleados”, tengo a bien Indicar que:

La Direccién de Administracién de Recursos Humanos, luego de revisar la solicitud
realizada por la Sra. Stephanny Alejandra Jurado Granda, estudiante de Psicologia
Organizacional, de 1la Universidad Politécnica Salesiana, considera pertinente
“Autorizar”, la realizacién del proyecto titulacién en las instalaciones de la SNGR, a su
vez se solicita que la estudiante una vez culminado el proyecto, nos faciliten una copia
del mismo, con la finalidad de considerar la informacién de ser posible en algiin tipo de
mejora continua a nivel institucional.

Con sentimientos de distinguida consideracién.

Atentamente,

Documento firmado electrénicamente

Ing. Sandra Beatriz German Pefia
DIRECTORA DE ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS,
SUBROGANTE

Copia:
Sefior Magister
Angel Vicente Rodriguez Apolinario
Analista Administrativo de Recursos Humanos 3

Secretaria Nacional de Gestion de Riesgos
Direccién: Edificio Centro Integrado de Sequridad Av. Samborondén Km 0.5

£ MUEVD
Cédigo postal: 092301 - Samboronddn Ecuador Teléfono: +593-4-2593-500. MMMI
12

www.gestionderiesgos.gob.ec
* Documento firmado electrénicamente por Quipux
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Nota: (SNGR, 2025)

Anexo Q. Informe Consolidado de evaluacion del desempeno

Intorme Consolidado de Evaluacion del Desempeno

Asunto: Informe Consolidado de Evaluacién del Desempefio

De: "Angel V. Rodriguez Apolinario" <angel.rodriguez@gestionderiesgos.gob.ec>
Fecha: 21/8/2025, 12:05

Para: sjuradog@est.ups.edu.ec

Estimada Alejandra

En calidad de responsable de las estudiantes que realizan las practicas empresariales, y de
aquellos que solicitan su autorizacidn para llevar a cabos proyectos de tesis, y como
administrador del SIITH, del médulo evaluaciéon del desempefio, me permito informar que el
archivo anexo, es el que descarga del sistema con el resultado consolidado de la evaluacion
del desempefio que se aplica a los servidores por cada area.

Mgs. Angel Rodriguez Apolinario

Analista Administrativa de Recursos Humanos 3
Direccion de Administracion de Recursos Humanos
Centr ado de Se 3

[ postal: 092301/ Samboron
www.gestionderiesgos.gob.ec

2R M e,

Adjuntos:

CONSOLIDADO DE CAPACITACIONES 2024 xIs 43,5 KB

ldel 21/8/2025,12:05

Nota: (SNGR, 2025)
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Anexo R. Consetimiento Informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estimado/a:
borar en un proceso de evaluacion y diagnostico
ptimo semestre de la

sted

aacola
do a cabo por estudiantes del sé
olitécnica Salesiana. La informacion que u

la préctica académica y profesional de la
mientos relacionados a la gerencia de talento

El presente documento lo/la invit

organizacional, el cual sera lleva
carrera de Psicologia de la Universidad P

proporcione serd de gran utilidad para
estudiante, debido a la aplicacion de procedi
humano.

Durante todo el proceso procurara su bienestar como participante por encima de cualquier

objetivo de la actividad planteada, garantizando que la misma no represente ningun
riesgo para su integridad y manteniendo los criterios de confidencialidad y ética

profesional.
omia y mediante este consentimiento

Juntaria en la actividad, teniendo la
momento del  proceso.

De esta manera, con base en el principio de auton
informado, accede a participar de forma libre y vo
seguridad de  que podrd retirarse  en cualquier

Agradecidos por su colaboracién y receptividad:

(Stephanny Jurado)

Yo % gﬂ/‘m LWLO/V'V) 5 on Gl O‘?HZQ‘ 7('(“2; , he

; . : ;
comprendido todos los términos eiﬁhcados anteriormente, por lo cual ACEPTO
participar de forma libre y voluntaria en la presente actividad.

g/ LR s del 2025

Fecha:

Firma:




CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estimado/a:

Il presente documento lo/la invita a colaborar en un proceso de evaluacion y diagnostico
organizacional, el cual serd llevado a cabo por estudiantes del séptimo semestre de la
carrera de Psicologia de la Universidad Politéenica Salesiana, La informacién que usted
proporcione serd de gran utilidad para la practica académica y profesional de la
estudiante, debido a la aplicacion de procedimientos relacionados a la gerencia de talento
humano.

Durante todo el proceso procurard su bienestar como participante por encima de cualquier
objetivo de la actividad planteada, garantizando que la misma no represente ning(n
riesgo para su integridad y manteniendo los criterios de confidencialidad y ética
profesional,

De esta manera, con base en el principio de autonomia y mediante este consentimiento
informado, accede a participar de forma libre y voluntaria en la actividad, teniendo la
seguridad de que podri retirarse en cualquier momento del  proceso.

Agradecidos por su colaboracion y receptividad:

(Stephanny Jurado)

YO%MWH clLO3IA81109¥ 3. he
compééndido todos los términos expficados anteriormente, por lo cual ACEPTO

participar de forma libre y voluntaria en la presente actividad.

Fecha: /¢ del  mes de MAN D del 2025

Firma: %.Auq 7 (/&ﬁlﬂcz/
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estimado/a:

El presente documento lo/la invita a colaborar en un proceso de evaluacién y diagnastico
organizacional, el cual serd llevado a cabo por estudiantes del séptimo semestre de la
carrera de Psicologia de la Universidad Politécnica Salesiana. La informacién que usted
proporcione serd de gran utilidad para la préctica académica y profesional de la
estudiante, debido a la aplicacién de procedimientos relacionados a la gerencia de talento
humano.

Durante todo el proceso procuraré su bienestar como participante por encima de cualquier
objetivo de la actividad planteada, garantizando que la misma no represente ningiin
riesgo para su integridad y manteniendo los criterios de confidencialidad y ética
profesional.

De esta manera, con base en el principio de autonomia y mediante este consentimiento
informado, accede a participar de forma libre y voluntaria en la actividad, teniendo la
seguridad de que podra retirarse en cualquier momento del proceso.

Agradecidos por su colaboracion y receptividad:

(Stephanny Jurado)

Yo &guaﬂa 39&9 , con CL _ O926803262 | pe

comprendido todos los términos explicados anteriormente, por lo cual ACEPTO
participar de forma libre y voluntaria en la presente actividad.

Fecha: 9 del  mes de Jm’uﬂ del 2025
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estimado/a:

El presente documento lo/la invita a colaborar en un proceso de evaluacién y diagnostico
organizacional, el cual serd llevado a cabo por estudiantes del séptimo semestre de la
carrera de Psicologia de la Universidad Politécnica Salesiana. La informacion que usted
proporcione sera de gran utilidad para la prictica académica y profesional de la
estudiante, debido a la aplicacion de procedimientos relacionados a la gerencia de talento
humano.

Durante todo el proceso procuraré su bienestar como participante por encima de cualquier
objetivo de la actividad planteada, garantizando que la misma no represente ningin
riesgo para su integridad y manteniendo los criterios de confidencialidad y ética
profesional.

De esta manera, con base en el principio de autonomia y mediante este consentimiento
informado, accede a participar de forma libre y voluntaria en la actividad, teniendo la
seguridlad de que podrd retirarse en cualquier momento del proceso.

Agradecidos por su colaboracion y receptividad:

(Stephanny Jurado)

Yo }@éé //16’0)//4@4/ , oon CL 09832, e

comprend:do todos los términos explicados anteriormente, por lo cual ACEPTO
participar de forma libre y voluntaria en la presente actividad.

Fecha: 9_ del mes de zdm‘o del 2025

Firma:
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estimado/a:

El presente documento lo/la invita a colaborar en un proceso de evaluacion y diagnostico
organizacional, el cual sera llevado a cabo por estudiantes del séptimo semestre de la
carrera de Psicologia de la Universidad Politécnica Salesiana. La informacién que usted
proporcione serd de gran utilidad para la préctica académica y profesional de la
estudiante, debido a la aplicacién de procedimientos relacionados a la gerencia de talento
humano.

Durante todo el proceso procurara su bienestar como participante por encima de cualquier
objetivo de la actividad planteada, garantizando que la misma no represente ningin
riesgo para su integridad y manteniendo los criterios de confidencialidad y ética
profesional.

De esta manera, con base en el principio de autonomia y mediante este consentimiento
informado, accede a participar de forma libre y voluntaria en la actividad, teniendo la
seguridad de que podrd retirarse en cualquier momento del proceso.

Agradecidos por su colaboracion y receptividad:

(Stephanny Jurado)

Yo gm'gdﬁ }l ﬁa/marjw 'V%g , con ClL Q2D (842856 , he
comprendido todos los términos explicados anteriormente, por lo cual ACEPTO

participar de forma libre y voluntaria en la presente actividad.

Fecha: A6 del  mes de Zggéw del 2025

Firma:
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CONSENTIMIENTO INFORMADO
Estimado/a:

EI presente documento lo/la invita a colaborar en un proceso de evaluacion y diagnostico
organizacional, el cual serd llevado a cabo por estudiantes del séptimo semestre de la
carrera de Psicologia de la Universidad Politécnica Salesiana. La informacion que usted
proporcione serd de gran utilidad para la préctica académica y profesional de la
estudiante, debido a la aplicacion de procedimientos relacionados a la gerencia de talento
humano.

Durante todo el proceso procurara su bienestar como participante por encima de cualquier
objetivo de la actividad planteada, garantizando que la misma no represente ningln
riesgo para su integridad y manteniendo los criterios de confidencialidad y ética
profesional.

De esta manera, con base en el principio de autonomia y mediante este consentimiento
informado, accede a participar de forma libre y voluntaria en la actividad, teniendo la
seguridad de que podrd retirarse en cualquier momento del proceso.

Agradecidos por su colaboracion y receptividad:

(Stephanny Jurado)

Yo 6)’!”‘}(] Ppm()(('j@ , con ClL (BHQQ%ZS), he

comprendido todos los términos explicados anteriormente, por lo cual ACEPTO
participar de forma libre y voluntaria en la presente actividad.

Fecha: ’f@ del mes de HO(P del 2025

Firma: AL 1'("}(&
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estimado/a:

El presente documento lo/la invita a colaborar en un proceso de evaluacion y diagnéstico
organizacional, el cual serd llevado a cabo por estudiantes del séptimo semestre de la
carrera de Psicologia de la Universidad Politécnica Salesiana. La informacion que usted
proporcione serd de gran utilidad para la prictica académica y profesional de la
estudiante, debido a la aplicacion de procedimientos relacionados a la gerencia de talento
humano.

Durante todo el proceso procurara su bienestar como participante por encima de cualquier
objetivo de la actividad planteada, garantizando que la misma no represente ningln
riesgo para su integridad y manteniendo los criterios de confidencialidad y ética
profesional.

De esta manera, con base en el principio de autonomia y mediante este consentimiento
informado, accede a participar de forma libre y voluntaria en la actividad, teniendo la
seguridad de que podra retirarse en cualquier momento del proceso.

Agradecidos por su colaboracion y receptividad:

(Stephanny Jurado)
Yo OC.H[, \\}mu‘?e}\ Pl S ,con Cl. pA23BREOBS  , he

comprendido todos los términos explicados anteriormente, por lo cual ACEPTO
participar de forma libre y voluntaria en la presente actividad.

Fecha: AL del mes de w\u.,s a del 2025

Fima: Ptz e
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CONSENTIMIENTO INFORMADO
Estimado/a:

El presente documento lo/la invita a colaborar en un proceso de evaluacion y diagndstico
organizacional, el cual ser4 llevado a cabo por estudiantes del séptimo semestre de la
carrera de Psicologia de la Universidad Politécnica Salesiana. La informacién que usted
proporcione sera de gran utilidad para la prictica académica y profesional de la
estudiante, debido a la aplicacién de procedimientos relacionados a la gerencia de talento
humano.

Durante todo el proceso procuraré su bienestar como participante por encima de cualquier
objetivo de la actividad planteada, garantizando que la misma no represente ningln
riesgo para su integridad y manteniendo los criterios de confidencialidad y ética

profesional.

De esta manera, con base en el principio de autonomia y mediante este consentimiento
informado, accede a participar de forma libre y voluntaria en la actividad, teniendo la
seguridad de que podrd retirarse en cualquier momento del  proceso.

Agradecidos por su colaboracién y receptividad:

(Stephanny Jurado)

Yo ﬂoma/‘{wvw&u @WMZ , con CL O»b4tY45 644 e

comprendido todos los términos explicados anteriormente, por lo cual ACEPTO
participar de forma libre y voluntaria en la presente actividad.

Fecha: ib del mes de del 2025
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estimado/a:

El presente documento lo/la invita a colaborar en un proceso de evaluacion y diagnostico
organizacional, el cual serd llevado a cabo por estudiantes del séptimo semestre de la
carrera de Psicologia de la Universidad Politécnica Salesiana. La informacion que usted
proporcione serd de gran utilidad para la prictica académica y profesional de la
estudiante, debido a la aplicacion de procedimientos relacionados a la gerencia de talento
humano.

Durante todo el proceso procuraré su bienestar como participante por encima de cualquier
objetivo de la actividad planteada, garantizando que la misma no represente ningin
riesgo para su integridad y manteniendo los criterios de confidencialidad y ética
profesional.

De esta manera, con base en el principio de autonomia y mediante este consentimiento
informado, accede a participar de forma libre y voluntaria en la actividad, teniendo la
seguridad de que podra retirarse en cualquier momento del proceso.

Agradecidos por su colaboracion y receptividad:

(Stephanny Jurado)

. con C.L (9‘!21.6’{[‘8 S%, he

comprendido todos los términos explicados anteriormente, por lo cual ACEPTO
participar de forma libre y voluntaria en la presente actividad.

Fecha: AP dol  mies  de /I(QJ.W’ del 2025
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estimado/a:

El presente documento lo/la invita a colaborar en un proceso de evaluacién y diagnéstico
organizacional, el cual sera llevado a cabo por estudiantes del séptimo semestre de la
carrera de Psicologia de la Universidad Politécnica Salesiana. La informacion que usted
proporcione serd de gran utilidad para la prictica académica y profesional de la
estudiante, debido a la aplicacion de procedimientos relacionados a la gerencia de talento
humano.

Durante todo el proceso procurara su bienestar como participante por encima de cualquier
objetivo de la actividad planteada, garantizando que la misma no represente ningin
riesgo para su integridad y manteniendo los criterios de confidencialidad y ética
profesional.

De esta manera, con base en el principio de autonomia y mediante este consentimiento
informado, accede a participar de forma libre y voluntaria en la actividad, teniendo la
seguridad de que podrd retirarse en cualquier momento del proceso.

Agradecidos por su colaboracion y receptividad:

(Stephanny Jurado)

Yo /%’m gﬂ'/'b/iﬁ‘/l“’%fél con Cl. '2&5675(3‘{06 , he

comprendido todos los términos explicados anteriormente, por lo cual ACEPTO
participar de forma libre y voluntaria en la presente actividad.

Fecha: ‘(/é del mes de mAEO del 2025

Firma:
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