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V. Resumen 

En la sistematización de experiencias se pudo analizar cómo la evaluación de 

desempeño influye en las diferentes tareas de los empleados de la Secretaría Nacional 

de Gestión de Riesgos (SNGR). Para realizar este trabajo se utilizó un enfoque 

cualitativo tipo inductivo , de la cual se realizó una evaluación de desempeño de 360 

grados teniendo como principales participantes a diez servidores públicos 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 institución, 

midiendo sus competencias, habilidades y conocimiento. La investigación se realizó en 

fases de planificación, recolección de datos y análisis, con garantía de confidencialidad 

y participación voluntaria. Los resultados pueden evidenciar un alto índice de 

desempeño: seis evaluados en la categoría Excelente, tres en Muy Bueno y uno en 

Bueno. Lo que más destacó 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 análisis comparativos la importancia de la cohesión grupal, el 

liderazgo participativo y las herramientas digitales como elementos importantes que 

logran incrementar la transparencia y aceptación de las evaluaciones. En general, se 

pudo confirmar que la evaluación de desempeño representa una herramienta estratégica 

muy útil para detectar fortalezas, debilidades y necesidades de capacitación, lo que 

puede promover una mejora continua. En conclusión, se logró determinar que un 

modelo equilibrado, que integre indicadores cuantitativos y cualitativos junto a procesos 

de capacitación, puede logar fortalecer a gran medida la motivación, la cohesión y la 

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

la participación activa de los colaboradores. 

 

 

 

Palabras Claves: Evaluación de desempeño, SNGR, desempeño laboral, 

compromiso institucional, gestión 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 práctica de intervención o investigación 

 

Analizar la incidencia de la evaluación de desempeño en el desarrollo de las 

actividades de los empleados de la SNGR. 

Nombre de la institución o grupo de investigación 

La presente sistematización de experiencia se realizará en la institución pública 

Secretaría Nacional de Gestión de Riesgos planta central. 

Tema que aborda la experiencia 

La sistematización se enfoca en analizar la incidencia de la evaluación del 

desempeño en el desarrollo de las actividades de los empleados de la secretaria nacional 

de Gestión de Riesgo en su sede central, desde una perspectiva de la psicología 

organizacional, 

La Psicología Organización según Delgado, L., & Vanegas, M. (2013). pretende 

orientar su mirada hacia aspectos positivos del funcionamiento óptimo de las personas 

en el trabajo. 

Localización 

La presente sistematización de experiencia se realizará en una institución pública 

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

 

 

 

 

Fuente: Google maps (2025) 

 

X. Objetivos 

La secretaria nacional de Gestión de Riesgos, tiene como misión liderar el 

sistema descentralizado de gestión 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 desempeñan en diferentes puestos de trabajo, lo mismos 

que son evaluados de manera anual, cuyos resultados hacen, un mejoramiento continuo 

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

El Objetivo del presente trabajo consiste en Analizar la incidencia de la 

evaluación de desempeño en el desarrollo de las actividades de los empleados de la 

secretaria nacional de Gestión de Riesgos planta central. 

XI. Eje de la Intervención o investigación 

Evaluación del Desempeño 

 

Según Rivero-Remírez (2019), el primer suceso histórico que se conoció sobre 

la evaluación del desempeño 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, 

calificándola mediante notas. Después considerándose a finales del siglo XIX, la 

evaluación del desempeño logró tomar un carácter evidentemente mas estructurado en 

diferentes contextos como por ejemplo en los militares y gubernamentales, así mismo 

lo evidencian las prácticas implementadas en el servicio civil británico, donde se 

aplicaban informes confidenciales para valorar la conducta y eficiencia de los 

funcionarios (González & Ramírez, 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 desempeño que debían ser reasignados o dados 

de baja, de la cual sirvió como un antecedente importante para que el sector empresarial 

incorporara prácticas similares de evaluación de desempeño (Schiavo, 2024). En las 

décadas posteriores, en especial a partir de los años 1950, la evaluación del desempeño 

se integró oficialmente en la gestión del talento humano con el fin de aumentar la 

productividad y alinear los objetivos individuales con los corporativos (Schiavo, 2024; 

Betterworks, 2022). 

Según Guartán, A. de et al (2019), consideran que el desempeño pueden medirse 

notoriamente mediante una evaluación de la cual participa el colaborador manifestando 

las capacidades profesionales obtenidas a un nivel individual. 

Según Sánchez Lima, la evaluación el desempeño laboral es fundamental para 

que cualquier organización pueda conocer los resultados del trabajo de cada uno de sus 

empleados. Según Rivero-Ramírez (2019), la creciente demanda de capacitación, una 

mayor conectividad y el incremento en las exigencias de desempeño laboral han puesto 

en debate el rol de las nuevas tecnologías en el desarrollo del capital humano. Según 

Nolasco Ortiz, D. G. (2020). En el ámbito laboral en el momento de ejecutar las 

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

empresariales. 

Según Ubillos Agurto (2022), el modelo tradicional de evaluación del 

desempeño suele centrarse en la valoración realizada exclusivamente por el superior 

jerárquico, limitando la visión integral del comportamiento del trabajador. Según Alles, 

M. (2021) considera que las evaluaciones múltiples 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 conciliación 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. Según 

(Espinosa, 2018, p.39) concluye que: La Evaluación del Desempeño Laboral es una 

herramienta muy utilizada y misma que permite detectar el comportamiento, desempeño 

actitudinal y laboral de los miembros de una organización, información que permitirá 

realizar mejoras ya sea a los planes de capacitación, de captación o selección de 

personal, mejoras que permitirán reducir las brechas conductuales. 

La evaluación del desempeño tiene distintos modelos como la evaluación de 90 

grados. Según Traker (2024), señala que la evaluación 90° se basa exclusivamente en la 

retroalimentación del supervisor, siendo de aplicación sencilla y adecuada para 

estructuras jerárquicas tradicionales. Por su parte, en la evaluación 180 grados, descrita 

por López y García (2023), mencionan que en esta evaluación participa el supervisor y 

el propio empleado a través de la autoevaluación, de la cual puede incluir en algunos 

casos la opinión de pares permitiendo una visión más equilibrada del rendimiento. 

Finalmente, la evaluación 360 grados, definida por Nailted (2024), señala que integra el 

uso de reforzadores como capacitaciones de miembros importantes como jefes, 

compañeros, subordinados y clientes lo que puede proporcionar una visión más 
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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 evaluación del desempeño es la 

evaluación por competencias de la cual se ha solidificado como una metodología 

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 evaluación no solo va a permitir una 

retroalimentación constructiva, sino que también logra orientar a la planificación y 

estrategias de programas de capacitación, dejando en claro que esto puede alinear el 

crecimiento individual con los objetivos u misión/visión de la organización (Hermosilla 

et al., 2024). 

Por su parte, Quezada (2024), logra resaltar que las competencias son aquellos 

comportamientos que se pueden observar y verificar, cuya aplicación eficiente puede 

garantizar un buen desempeño, optimizando la identificación de problemas en las 

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

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 señalar que el mapeo de 

competencias y la constante formación continua son elementos de gran relevancia que 

logran mantener un alto nivel de rendimiento. 

En esta misma línea, Rankmi (2024), manifiesta que la aplicación de este 

enfoque puede lograr permitir identificar aspectos importantes del trabajador como las 
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fortalezas las áreas de mejora, señalando muchas veces que esto fomenta la motivación, 

la retención del talento humano y la optimización del capital humano lo que contribuye 

al cumplimiento de los objetivos institucionales. 

Según Cámara Mas (2023), la evaluación de desempeño que se aplica en los 

empleados públicos no tiene que por que limitarse solamente a la determinación de las 

retribuciones variables que están estrechamente vinculadas a los resultados obtenidos en 

el cumplimiento de objetivos, por otro lado también cabe recalcar que la evaluación 

debe emplearse para así calcular anticipadamente los pagos a cuenta de dichas 

empresas. 

En el ámbito empresarial, General Motors (2024), acota que implementó un 

sistema que puede calificar efectivamente el desempeño, para así premiar con 

bonificaciones al personal con el 15% al 5% a los que se sujetaron a la calificación del 

desempeño que obtuvieron los mejores resultados. por otro lado para los que obtuvieron 

notas bajas se les sugirió que mejoren o dejen la compañía lo que deja recompensas 

futuras para el personal que decide mejorar. A nivel internacional, la OCDE (2024) 

subraya que los sistemas retributivos más efectivos combinan la evaluación del puesto 

de trabajo, estructuras salariales vinculadas al desempeño, análisis del mercado laboral 

y una adecuada planificación presupuestaria, lo que garantiza modelos más 

competitivos, equitativos, transparentes y sostenibles. 

 

 

 

XII. Objeto de la intervención o de la práctica de investigación 

El actual trabajo de titulación pretende analizar la incidencia de la evaluación de 

desempeño en el desarrollo de las actividades de los empleados de la SNGR. Esta 

sistematización esta basada en la experiencia adquirida en el proceso de practicas pre 
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profesionales , teniendo como principales participantes a 10 servidores públicos 

pertenecientes a las nueve (9) Direcciones que integran la Secretaría Nacional de 

Gestión de Riesgos, planta central a los cuales se les aplico una evaluación de 

desempeño de 360 grados , la cual abarca ,la valoración de competencias, habilidades, 

conocimientos, calidad y oportunidad en la entrega de la información, además de la 

percepción tanto de los usuarios internos como de los externos. 

XIII. Metodología 

Tipo de Estudio 

 

El presente trabajo corresponde a un estudio de sistematización de experiencias, 

desarrollado bajo un enfoque cualitativo de tipo inductivo. no se parte desde una 

probabilidad cerrada como tal , si no más bien de la jerarquía y muestras que surgieron 

a partir de la información obtenida en el proceso Este enfoque nos 

permitió comprender la percepción y la experiencia de los empleados sobre 

la evaluación del desempeño al obtener el aprendizaje por encima de los 

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

Tipo de Diseño 

 

La sistematización de experiencias se realizará bajo un diseño fenomenológico 

con lógica inductiva el cual permite interpretar fenómenos desde la experiencia 

subjetiva de los participantes de acuerdo a la evaluación de desempeño 360 , 

acompañada de los registros analizados durante la práctica. Según De los Reyes 

Navarro et al. (2019), la fenomenología constituye un enfoque ampliamente utilizado en 

las ciencias sociales, centrado en la interpretación profunda de la vivencia de los 

sujetos. 
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Muestra 

 

La muestra seleccionada para este estudio será de tipo no probabilístico e 

intencional, conformada por 10 servidores públicos pertenecientes a las nueve (9) 

Direcciones que integran la Secretaría Nacional de Gestión de Riesgos, planta central. 

Los participantes tienen edades comprendidas entre los 18 y 47 años. Es importante 

señalar que, para la aplicación del instrumento, se obtuvo el consentimiento 

institucional correspondiente y se garantizó la participación voluntaria de los 

encuestados. 

Instrumentos 

 

Evaluación de desempeño 360 

 

El instrumento de evaluación del desempeño aplicado en las instituciones 

públicas 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 Informático Integrado de Talento Humano (SIITH), 

administrado por el Ministerio del Trabajo. 

Contiene 10 preguntas y 7 dimensiones estas son nivel de satisfacción, nivel de 

atención, flexibilidad, responsabilidad y compromiso, infraestructura, equipos y 

materiales, y trámite. 

Una vez iniciado el periodo de evaluación, se habilita el acceso a cada jefe de 

área para que valore la gestión realizada por sus colaboradores. El proceso corresponde 

a una evaluación de 360 grados, ya que abarca la valoración de competencias, 

habilidades, conocimientos, calidad y oportunidad en la entrega de la información, 

además de la percepción 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 algún modelo de evaluación de 

desempeño? 

¿Qué método utiliza la secretaria la SNGR para evaluar el desempeño? 

 

¿La evaluación de desempeño lo realizada la misma SNGR o la realiza algún 

gobierno autónomo adicional? 

Preguntas Interpretativas 

 

¿Cuál es el impacto que genera la evaluación del desempeño en las funciones 

diarias dentro de la SNGR? 

¿Son pertinentes, justos y objetivos los criterios de evaluación aplicados en la 

SNGR? 

¿De qué manera el proceso de evaluación del desempeño, aplicado mediante el 

instrumento establecido en el SIITH y bajo el método de evaluación de 360 grados, 

incide en el desarrollo profesional de los servidores de la SNGR y en su nivel de 

motivación laboral, considerando tanto las sesiones de retroalimentación como la 

identificación de competencias y resultados? 

Preguntas de Cierre 

 

¿Qué recomendaciones se podrían plantear para que el modelo de evaluación del 

desempeño sea más efectivo en la SNGR? 

¿Cuáles son las principales conclusiones acerca de la aplicación del modelo de 

evaluación del desempeño en la SNGR? 
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¿Cuáles son los principales aprendizajes obtenidos a partir de la elaboración de 

la sistematización de experiencias sobre el modelo de evaluación del desempeño en la 

SNGR? 

XV. Organización y procesamiento de la información 

 

 

 

 

 

Primera Fase 

 

En esta primera etapa se obtuvo la autorización por parte de las autoridades de la 

Secretaría Nacional de Gestión de Riesgos para ejecutar el proceso de intervención. 

Posteriormente, se llevó a cabo la planificación de actividades, cuyo objetivo fue 

identificar los factores relacionados con la evaluación del desempeño 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 ejecución con días y horas definidos, y la 

segunda orientada a coordinar la supervisión institucional durante el levantamiento de la 

información. 

En este contexto, se brindó a los participantes una explicación clara sobre el 

propósito de la investigación y se solicitó el consentimiento informado, garantizando el 

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

 Segunda Fase 

 

En esta fase se pudo llevar a cabo la recolección de información aplicando la 

evaluación de desempeño en diez trabajadores que forman parte del área administrativa 

de la SNGR. Antes de que se ponga en práctica el cuestionario, se tuvo que realizar una 

socialización en la que se explicó a los participantes el objetivo del estudio y cómo 
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debían responder. La encuesta se aplicó de manera virtual a través de un formulario en 

Google Forms, lo que facilitó obtener los datos de forma rápida y ordenada. 

Así mismo cabe recalcar que se realizaron visitas y sesiones de capacitación y 

psicoeducación explicando muy detalladamente, cuya finalidad seguía un modelo 

similar al de los diarios de campo: se procuró un ambiente adecuado muy importante 

para la concentración. Con esto se pudo resolver inquietudes y se garantizó 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 permitió garantizar un análisis claro y estructurado. (Ver anexo B y 

X) 

Tercera Fase 

 

En la etapa final revisé los resultados combinando la información numérica con 

los registros de la institución. El análisis se centró en los aspectos como: metas por 

unidad y asignación de responsabilidades; donde consulté reportes de productos y 

servicios, que son indicadores y porcentajes de cumplimiento, lo que permitió valorar el 

nivel de logro de cada unidad administrativa. Para el segundo, revisé los formatos de 

asignación 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 desempeño individual y del equipo, mostrando 

coherencia entre las actividades realizadas y la misión de la SNGR. Por lo tanto la 

interpretación y análisis permitió plantear conclusiones y sugerencias para así fortalecer 

la calidad del trabajo, la responsabilidad, el compromiso y la colaboración; además, 

propuse acciones de capacitación y espacios de retroalimentación para sostener la 

mejora continua.. (Ver anexo C y X) 
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XVI. Análisis de la Información 

El presente análisis se desarrolló a partir de la aplicación de un instrumento de 

evaluación del desempeño a un total de diez empleados pertenecientes a los procesos 

adjetivos de la Secretaría Nacional de Gestión de Riesgos (SNGR). La recolección de 

datos permitió obtener, en primera instancia, una calificación global del desempeño y, 

en segunda instancia, un desglose pormenorizado de los resultados por dimensiones 

específicas, que abarcaron calidad del trabajo, responsabilidad, trabajo en equipo y 

compromiso institucional. Cabe señalar 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 valoración 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 

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

Stalin Edison Jimenez Martinez, Analista de Gestión de Riesgos, obtuvo en 

Calidad y Oportunidad 100 puntos, en Conocimiento Específico 50 puntos, en 

Competencias Técnicas 30 puntos y en Competencias Conductuales 10 puntos. En 

Nivel de Eficiencia alcanzó 100/100, con altos índices en satisfacción de usuarios 

externos (93,20) e internos (100,00). Su evaluación cuantitativa fue de 97/100, con 

calificación Excelente. Señaló la necesidad de documentar procesos y mejorar informes, 

proponiendo la incorporación de indicadores cualitativos. 

Victor Hugo Yagual Pinargote, Técnico de Monitoreo Sísmico, alcanzó en 

Calidad y Oportunidad 100 puntos, en Conocimiento Específico 50 puntos, en 

Competencias Técnicas 30 puntos y en Competencias Conductuales 10 puntos. Obtuvo 

100/100 en Nivel de Eficiencia, con satisfacción de usuarios externos de 93,20 e 

internos de 96,88. Su puntaje final fue 100/100, con desempeño Excelente. Recomendó 

incluir factores externos propios de las labores de campo. (Ver anexo N) 
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Pablo Javier Armas Espinoza, Coordinadora de Comunicación Institucional, 

registró en Calidad y Oportunidad 97,88, en Conocimiento Específico 45,31, en 

Competencias Técnicas 30,00 y en Competencias Conductuales 7,50. En Nivel de 

Eficiencia obtuvo 98,20, con satisfacción de usuarios externos de 93,20 e internos de 

96,88. Su evaluación cuantitativa fue de 95/100, con calificación Excelente. Indicó que 

la evaluación le permitió reorganizar estrategias comunicacionales internas, sugiriendo 

mayor participación de los evaluados. (Ver anexo N) 

Rosa Edith Camacho Vega, Chofer Operativo, alcanzó en Calidad y 

Oportunidad 97,88, en Conocimiento Específico 45,31, en Competencias Técnicas 

30,00 y en Competencias Conductuales 7,50. Su Nivel de Eficiencia fue de 97,80, con 

plena satisfacción en usuarios internos (100,00) y externos (93,20). Su puntaje final fue 

100/100, con calificación Excelente. Resaltó la importancia del mantenimiento 

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

P) 

Edgar Leonidas Cottallat Villao, Analista Jurídica, registró en Calidad y 

Oportunidad 63,04, en Conocimiento Específico 33,75, en Competencias Técnicas 

30,00 y en Competencias Conductuales 10,00. Su Nivel de Eficiencia fue de 59,00, con 

satisfacción externa de 93,20 e interna de 100,00. El puntaje final fue de 78/100, 

equivalente a Muy Bueno. Reconoció 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 Gestión Ambiental, obtuvo en 

Calidad y Oportunidad 97,88, en Conocimiento Específico 47,32, en Competencias 

Técnicas 30,00 y en Competencias Conductuales 10,00. Su Nivel de Eficiencia fue de 

97,80, con satisfacción de usuarios externos de 93,20 e internos de 100,00. Su 
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evaluación cuantitativa fue de 95/100, con desempeño Excelente. Destacó que la 

evaluación le ayudó a priorizar reportes verificables y mejorar la coordinación 

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

Juan Carlos Yagual Borbor, Asistente Administrativa, alcanzó en Calidad y 

Oportunidad 64,13, en Conocimiento Específico 27,19, en Competencias Técnicas 

30,00 y en Competencias Conductuales 10,00. Obtuvo 92,80 en Nivel de Eficiencia, con 

satisfacción externa de 93,20 e interna de 96,88. Su puntaje final fue de 83/100, con 

calificación Muy Bueno. Valoró el proceso como objetivo, aunque señaló que los 

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

Gabriela Xiomara Solis Gordillo, Ingeniero en Telecomunicaciones, registró en 

Calidad y Oportunidad 63,04, en Conocimiento Específico 27,19, en Competencias 

Técnicas 30,00 y en Competencias Conductuales 10,00. En Nivel de Eficiencia alcanzó 

92,80, con satisfacción de usuarios externos de 93,20 e internos de 96,88. Su evaluación 

cuantitativa fue de 87/100, con calificación Muy Bueno. Señaló que la evaluación lo 

motiva a documentar incidencias y soluciones técnicas, sugiriendo métricas específicas 

para el área tecnológica. (Ver anexo N) 

Marcos Emilio Aguilera Aviles, Psicólogo Organizacional, obtuvo en Calidad y 

Oportunidad 46,88, en Conocimiento Específico 26,25, en Competencias Técnicas 8,33 

y en Competencias Conductuales 7,50. Su Nivel de Eficiencia fue de 88,96, con baja 

valoración en satisfacción de usuarios externos e internos. Su puntaje final fue de 

71/100, correspondiente a la categoría de Bueno. Propuso planes de bienestar y 

estrategias de motivación, recomendando evaluaciones 360° para mayor integralidad. 

(Ver anexo N) 
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Erika michaela Benavides Orellana, Analista Financiero, alcanzó en Calidad y 

Oportunidad 91,64, en Conocimiento Específico 45,62, en Competencias Técnicas 

30,00 y en Competencias Conductuales 7,50. Su Nivel de Eficiencia fue de 90,62, con 

satisfacción de usuarios externos de 93,20 e internos de 100,00. Su evaluación 

cuantitativa fue de 95/100, consolidando un desempeño Excelente. Destacó que la 

evaluación lo motiva a mantener orden y precisión presupuestaria, proponiendo 

incorporar indicadores financieros comparativos. (Ver anexo N) 

Los resultados muestran un alto nivel de desempeño en responsabilidad y trabajo 

en equipo, con áreas de mejora vinculadas al compromiso institucional y a la necesidad 

de indicadores más específicos según el área 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 alineación del personal con la misión y 

visión de la institución. Por lo tanto, las respuestas obtenidas permitieron identificar 

percepciones, fortalezas y áreas de mejora en relación 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 evaluación de desempeño aplicada 

resulta óptima, ya que la mayoría del personal presenta un rendimiento sobresaliente, 

consolidando fortalezas organizacionales y generando insumos valiosos para la mejora 

continua. 
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XVII. Justificación 

Esta sistematización de experiencias tiene como propósito mostrar de qué 

manera la evaluación del desempeño influye en el desarrollo de las organizaciones, 

especialmente dentro del sector público. Dicho proceso no se limita únicamente a medir 

resultados, sino que también ayuda a reconocer fortalezas, debilidades, competencias y 

áreas con potencial de mejora en los trabajadores. 

En el contexto del sector público ecuatoriano, una investigación realizada en el 

Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal de Chone logró demostrar que la 

evaluación del desempeño guarda una relación muy estrecha con la gestión de talento 

humano, generando efectos positivos en la eficiencia y en la transparencia institucional 

(Vaca-Zambrano et al., 2024). Desde la perspectiva metodológica, investigaciones 

comparativas entre los sectores público y privado en países en desarrollo como Pakistán 

revelan que la gestión del desempeño, 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 

público, se ha comprobado que el desarrollo de capacidades de liderazgo digitales 

impacta positivamente en el desempeño de los servicios gubernamentales (Ren et al., 

2025). 

Se puede considerar un efecto directo de una evaluación del desempeño bien 

dirigida en tanto que ésta ayuda a identificar necesidades formativas y de desarrollo de 

los empleados. De esta manera podríamos indicar que la sistematización de experiencias 

propuesta beneficiara al entendimiento del impacto de evaluación de desempeño en los 

colaboradores de la SNGR. 
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XVIII. Características de los beneficiarios 

Se tomó como beneficiarios a diez empleados pertenecientes a los procesos 

adjetivos de la Secretaría Nacional de Gestión de Riesgos (SNGR), quienes fueron 

caracterizados en función de su género, rango de edad, puesto de trabajo, tiempo de 

permanencia en la institución y los puntajes obtenidos en la evaluación de desempeño. 

(Ver Anexo R) 

El participante Stalin Edison Jiménez Martínez, Analista de Gestión de Riesgos, 

hombre de entre 23 y 28 años con una antigüedad de 7 a 10 años. (Ver Anexo N) 

Víctor Hugo Yagual Pinargote, Técnico de Monitoreo Sísmico, hombre de entre 

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

Pablo Javier Armas Espinoza, Coordinador de Comunicación Institucional, 

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

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

una antigüedad de 1 a 3 años. (Ver Anexo N) 

Edgar Leonidas Cottallat Villao, Analista Jurídico, hombre de entre 29 y 32 años 

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

María Fernanda Quiñónez Macías, Especialista en Gestión Ambiental, mujer de 

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

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

años con 7 a 10 años en la institución. (Ver Anexo N) 

Gabriela Xiomara Solís Gordillo, Ingeniera en Telecomunicaciones, mujer de 

entre 23 y 28 años con una antigüedad de 0 a 3 años. (Ver Anexo N) 
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Marcos Emilio Aguilera Avilés, Psicólogo Organizacional, hombre de entre 23 y 

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

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

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

XIX. Interpretación (análisis y reflexión) 

En la evaluación de desempeño aplicada a los servidores de la Secretaría 

Nacional de Gestión de Riesgos (SNGR), se analizaron dimensiones clave como 

calidad, responsabilidad, trabajo en equipo y compromiso. Los resultados reflejaron que 

la mayoría de los colaboradores alcanzaron niveles altos de desempeño, 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 evidenció que seis de los 

participantes alcanzaron un desempeño sobresaliente, siendo calificados en la categoría 

de Excelente, lo que refleja un cumplimiento destacado de los parámetros establecidos. 

Tres empleados más obtuvieron la categoría de Muy Bueno, con un rendimiento 

adecuado aunque con ciertos aspectos que requieren mejora. Por otro un colaborador 

fue ubicado en la categoría de Bueno, convirtiéndose en un caso que demanda mayor 

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

En términos generales, los resultados obtenidos pudieron mostrar una tendencia 

favorable en la institución, ya que la mayoría 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 información resulta valiosa ya que puede permitir guiar a 

programas de capacitación, espacios de retroalimentación y acciones de mejora 

continua, contribuyendo a un modelo de gestión del talento humano orientado a la 

excelencia y la equidad. 
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En estos resultados se puede observar una relación con lo planteado en otros 

estudios. Por ejemplo, Cortés-Heredia (2024) identificó que, en contextos académicos el 

fortalecimiento de los vínculos entre compañeros favorece la cohesión del grupo y 

disminuye los niveles de deserción. Este importante hallazgo pudo facilitar la aplicación 

en ámbito institucional, donde la unión entre los equipos de la SNGR se convierte en un 

factor clave para mantener un alto desempeño, sobre todo cuando existen diferencias de 

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

De igual manera, González y Ramírez (2021), pudieron evidenciar que el 

liderazgo participativo, junto con una capacitación 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 relación entre los resultados observados puede resaltar la necesidad de 

sostener prácticas de comunicación clara y un liderazgo horizontal que favorezca la 

participación dentro de la institución. 

Finalmente, Ahmad, López y Martínez (2024) destacaron notablemente que la 

integración de herramientas digitales en los espacios de evaluación del desempeño logra 

incrementar la transparencia y agiliza la respectiva retroalimentación y capacitación, de 

la cual genera una mayor aceptación de los resultados por parte de los empleados. Esta 

conclusión se relaciona directamente con la necesidad de la SNGR de consolidar 

mecanismos ágiles y objetivos que fortalezcan la confianza institucional y garanticen la 

mejora continua de las competencias. 

En conjunto, el análisis comparativo evidencia que los resultados de la SNGR no 

solo se alinean con la literatura científica, sino que también refuerzan la idea de que la 

cohesión grupal, el liderazgo participativo y el uso de herramientas digitales son 

factores clave para optimizar el desempeño laboral en instituciones públicas. 
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XX. Principales logros del aprendizaje 

¿Cuáles fueron las lecciones aprendidas? ¿Qué se aprendió con el proyecto 

o práctica de investigación? 

Una de las lecciones mas importante es aprender diseñar instrumentos de 

evaluación adaptados al contexto institucional para así luego establecer procesos de 

retroalimentación y capacitación que logren promover el aprendizaje organizacional 

más allá del control administrativo. También se comprendió cómo la formación 

académica permitió analizar las prácticas psicosociales desde distintos ámbitos de 

intervención, considerando tanto factores individuales (motivación, competencias, 

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

¿Cómo aportó mi formación académica a entender las prácticas 

psicosociales desde distintos ámbitos de intervención? 

La formación académica aportó herramientas para poder integrar la teoría con la 

práctica organizacional, lo que facilitó la comprensión de cómo las competencias 

personales logran interactuar con las dinámicas estructurales de la institución. 

¿Cuáles fueron las experiencias positivas y negativas? 

 

Entre las experiencias positivas destacó la participación activa de todos 

participantes para así poder brindar información veraz y aceptar recomendaciones. En 

cambio, entre las negativas se evidenció resistencia por parte de algunos empleados 

debido a la percepción de subjetividad en los criterios de evaluación, lo que subrayó la 

necesidad de generar mayor confianza y transparencia en el proceso. 

¿Qué se haría igual y qué se cambiaría en futuras experiencias? 

 

Se mantendría el diseño participativo del instrumento y el análisis 

multidimensional de resultados. Se cambiaría la estrategia de socialización previa para 
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reducir sesgos y resistencias, además de planificar fases posteriores que aseguren 

continuidad. 

¿Qué productos generó el proyecto de intervención o la práctica de 

investigación? 

Se generaron un diagnóstico institucional, una base de datos con información 

demográfica y evaluativa, y un conjunto de recomendaciones técnicas para la mejora 

continua. 

¿Cuáles objetivos se lograron y cuáles no? ¿Por qué? 

 

La mayoría de los objetivos se pudieron cumplir con eficacia, especialmente en 

cuanto al levantamiento de información y análisis. 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? 

 

Sí, durante el proceso se detectaron ciertos riesgos, entre ellos la posible 

filtración de información sensible y la influencia de las jerarquías internas en las 

respuestas de los participantes. Para reducir estos inconvenientes, se aplicó el 

cuestionario de forma anónima y se garantizó la confidencialidad en el tratamiento de 

los datos obtenidos. 

¿Qué elementos innovadores se identificaron en la experiencia? 

 

El aspecto más innovador del estudio fue la combinación de un enfoque 

cuantitativo que está orientado a medir el desempeño, con un enfoque cualitativo que 

permitió interpretar percepciones y actitudes. Esta integración facilitó un análisis más 

completo y enriquecido de la información. 

¿Qué impacto tuvieron esos elementos innovadores? 
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Estos elementos permitieron un análisis más completo que fortaleció la toma de 

decisiones institucionales, mejoró la eficiencia y aportó insumos para el clima laboral y 

la cohesión de los equipos. 

¿Cuáles fueron las afectaciones de la evaluación del desempeño en las 

tareas? 

La aplicación de la evaluación hizo posible identificar los logros alcanzados, 

señalar áreas de mejora y clarificar las funciones de los colaboradores. Esto, en varios 

casos, contribuyó a aumentar la motivación y el sentido de responsabilidad en el 

cumplimiento de sus tareas.. 

¿Qué impacto a nivel de salud mental se evidenció? 

 

Un proceso bien gestionado tuvo efectos positivos al reconocer logros, brindar 

claridad y orientar el desarrollo profesional. Por el contrario, la percepción de criterios 

poco claros o injustos ocasionó estrés y desmotivación en algunos empleados. 

XXI. Conclusiones y recomendaciones 

 

 

 

Finalmente, luego de todo el proceso puedo dar es que un sistema de evaluación 

del desempeño bien estructurado me permitió observar una medición objetiva de las 

competencias, además de favorecer la mejora continua de los procesos internos y 

reforzar la cohesión 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 análisis más integral, transparente y ágil del 

desempeño. Sin embargo expongo que la evaluación se volvió mucho más efectiva 

cuando estuvo acompañada de procesos de capacitación y retroalimentación 
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bidireccional, ya que esto fortaleció la confianza, el compromiso y las capacidades 

institucionales. 

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

la actualización periódica de los criterios y métodos bajo principios de objetividad, 

equidad y adaptabilidad. Tambien sugiero es incorporar metodologías mixtas que 

combinen indicadores cuantitativos con percepciones cualitativas, apoyadas en 

plataformas digitales seguras que automaticen el análisis y faciliten la generación de 

reportes dinámicos. Y funalmente propongo es diseñar programas de capacitación 

continua alineados con los resultados de la evaluación y promover espacios de 

retroalimentación participativa, de manera que los hallazgos se vinculen directamente 

con las estrategias institucionales. 
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Anexos 

Anexo A. Cronograma de actividades 
 

 

Nota: (SNGR, 2025) 

 

Anexo B. Formulario de Metas por unidad 

http://www.scielosp.org/article/rpsp/2024.v48/e42/
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Nota: (SNGR, 2025) 

 

Anexo C. Formulario de Asignación de Responsabilidades 

Nota: (SNGR, 2025) 
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Anexo D. Formulario Nivel de Eficiencia del Desempeño Individual 
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Nota: (SNGR, 2025) 

 

Anexo E. Formulario a Nivel de Usuarios Externos 

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

 

 

 

Nota: (SNGR, 2025) 

 

Anexo G. Operación de la variable “Evaluación del desempeño” 

 
 

Dimensión / 

Categoría 

 

 

 

Datos 

Tipo de 

Variable Ítems del Cuestionario 

1. Dirección a la que pertenece 

2. Género 

3. Rango de edad 

demográficos Categórica 4. Antigüedad en el trabajo 

5. Va más allá de lo exigido para 

mejorar  resultados 

6. Realiza su trabajo de forma metódica y 

 

 

trabajo 

Calidad del 
 

 

ordinal 

Cuantitativa ordenada 

7. Satisfacción con la exactitud de sus labores 
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8. Muestra interés en mejorar 

9. Tiene ideas nuevas y originales 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

equipo 

 

 

 

 

 

 

 

Responsabilidad 

 

 

 

 

 

Trabajo en 

 

 

 

 

 

 

 

ordinal 

 

 

 

 

 

 

ordinal 

 

 

 

 

 

 

Cuantitativa 

 

 

 

 

 

 

Cuantitativa 

10. Reacciona con eficiencia ante 

dificultades 

11. Muestra respeto hacia colegas y superiores 

12. Tiene autonomía 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. Colabora sin discriminar 

18. Valora ideas del equipo 

19. Informa y consulta a su jefe 

20. Prioriza actividades para cumplir 

 

 

 

 

 

 

 

 

Compromiso 

institucional 

 

 

 

 

 

 

Percepción de la 

evaluación 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ordinal 

 

 

 

 

 

 

 

 

ordinal 

 

 

 

 

 

 

 

 

Cuantitativa 

 

 

 

 

 

 

 

 

Cuantitativa 

metas 

21. Cumple objetivos con iniciativa y 

puntualidad 

22. Se siente comprometido con la institución 

23. Se ofrece voluntariamente ante ausencia de 

personal 

24. Se preocupa por la imagen institucional 

25. Considera útil la evaluación para 

mejorar 

26. Se siente motivado/a tras recibir resultados 

27. Percibe la evaluación como justa 

28. Recibe feedback constructivo 

29. Ayuda a establecer metas realistas 
 

Nota: (SNGR, 2025) 

 

Anexo H. Escala de Likert 
 

 

Escala Likert 
 



46  

1 NUNCA 

2 CASI NUNCA 

3 A VECES 

CASI 

4 SIEMPRE 

 5 SIEMPRE  

 

Nota. Tomado del cuestionario de Octavio Reyes López, 2021 

 

Anexo I. Participantes 

 
Participante Género  Edad Antigüedad Dirección 

   23 a   

1 Masculino 28  7 a 10 años Dirección Financiera 

     Dirección de 

   33 a 15 a 18 Administración  de  Recursos 

2 Femenino 37 años  Humanos 

   33 a 15 a 18  

3 Masculino 37 años  Dirección Financiera 

     Dirección de 

   23 a  Administración  de  Recursos 

4 Masculino 28  0 a 3 años Humanos 

   29 a  Dirección de 

5 Femenino 32  0 a 3 años Servicio, Procesos y Calidad 

     Dirección de 

   33 a  Administración  de  Recursos 

6 Masculino 37  7 a 10 años Humanos 

   33 a   

7 Femenino 37  7 a 10 años Dirección Financiera 

   23 a  Dirección de 

8 Masculino 28  0 a 3 años Asesoría Jurídica 

   23 a   

9 Femenino 28  0 a 3 años Dirección Financiera 

   23 a  Dirección de 

10 Masculino 28  4 a 6 años Servicio, Procesos y Calidad 

Nota: (SNGR, 2025) 

 

Anexo J. Promedio de los participantes 

 

 

te 

Participan 
 

d 

Calida 
 

ad 

Responsabilid Trabaj 

o en Equipo 

 

so 

Compromi 

 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 Antigüedad Dirección Calidad Responsabil 
 

 
1 

Masculino 

23 a 
7 a 10 años 

28 

 
33 a 

Dirección 
5.00 5.00 

Financiera 

Dirección 

2 

Femenino 
37 

 

 
33 a 

15 a 18 años de Administración de 

Recursos Humanos 

Dirección 

5.00 5.00 

3 
Masculino 

15 a 18 años 
37 

 
23 a 

4.67 5.00 
Financiera 

Dirección 

4 

Masculino 
28 

 
5 

Femenino 
32 

 

 

 

29 a 

0 a 3 años 

 

 

 

0 a 3 años 

de Administración de 

Recursos Humanos 

Dirección 

de Servicio, Procesos y 

Calidad 

5.00 5.00 

 

 

 

4.00 4.00 

 
6 

Masculino 
37 

33 a 

 

 
33 a 

 

7 a 10 años 

Dirección 

de Administración de 

Recursos Humanos 

Dirección 

 

5.00 5.00 

7 
Femenino 

7 a 10 años 
37 

23 a 

Financiera 

Dirección 
8 

Masculino 

 
9 

Femenino 

0 a 3 años 
28 

23 a 
0 a 3 años 

28 

de Asesoría Jurídica 

Dirección 

Financiera 

 

 
10 

Masculino 
28 

 

23 a 

 

 

4 a 6 años 

Dirección 

de Servicio, Procesos y 

Calidad 

 

 

4.33 5.00 

Nota: (SNGR, 2025) 

 

Anexo L. Direcciones Administrativas 
 

Direcciones Administrativas 
 

Nro. Unidad Organica  
Nro. De 

empleados 

1 
Dirección de Administración de

 Recursos Humanos 13 

2 Dirección Administrativa 9 

3 Dirección Financiera 7 

4 Dirección de Comunicación 1 

3.67 4.00 

3.67 5.00 

3.00 4.00 
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5 
Dirección de Cambio y Cultura

 Organizativa 1 

6 
Dirección de Planificación e

 Inversión 0 

7 Dirección de Seguimiento 2 

8 
Dirección de Servicio, Procesos y

 Calidad 15 

9 Dirección de Asesoría Jurídica 2 

Total 50 

Nota: (SNGR, 2025) 

 

Anexo M. Factores de Evaluaciones 
 

 

 

 

 

 

 

Nota: (SNGR, 2025) 

 

Nota: (SNGR, 2025) 

 

Anexo N. Factores al ser evaluados 
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Nota: (SNGR, 2025) 

 

Anexo O. Diario de Campo 
 

DIARIO DE CAMPO 
 

Participantes. Stephanny Alejandra Jurado Granda, Autoridades de 

la Secretaría Nacional de Gestión de Riesgos. 

 

Fecha. _20_/05_/2025 

 

Tema.  Relación entre la evaluación del desempeño y el 

desarrollo de las actividades de los empleados en la SNGR. 

Duración. 30 minutos 

 

Actividad. Solicitud y obtención de autorización para ejecutar el 

 

proceso de intervención. 

 

Objetivo.  Garantizar la aprobación institucional y establecer las 

condiciones para iniciar la planificación de actividades. 

Lugar. Secretaría Nacional de Gestión de Riesgos. 

 

Resultados. 
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Observacione   

s. 

 

 

 

DIARIO DE CAMPO 
 

Participantes.  Stephanny Alejandra Jurado 

Granda, Equipo de planificación de la 

SNGR. 

Fecha.  21_/_05_/2025 

Tema.  Relación entre la evaluación del 

desempeño y el desarrollo de las 

actividades de los empleados en la 

SNGR. 

 

Duración.  60_ minutos. 

Actividad.  Planificación de actividades y 

elaboración del cronograma de ejecución. 

Objetivo.  Definir días, horas y responsables 

del proceso de intervención. 

Lugar. Secretaría Nacional de Gestión de 

Riesgos. 

Resultados. 

 

Observaciones. 
 

 

 

 

 

DIARIO DE CAMPO 
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Participantes.  Stephanny Alejandra Jurado 

Granda, Diez empleados del proceso 

adjetivo de la SNGR. 

Fecha. _23_/_05/2025 

 

Tema.  Relación entre la evaluación del 

desempeño y el desarrollo de las 

actividades de los empleados en la 

SNGR. 

Duración. 3 horas 

Actividad.  Aplicación de la evaluación de 

desempeño y socialización del propósito 

de la investigación. 

 

Objetivo.  Recolectar información sobre 

calidad, responsabilidad, trabajo en 

equipo y compromiso. 

 

Lugar.  Modalidad virtual (Google 

Forms) y sesiones de socialización. 

Resultados. 

 

Observaciones. 
 

 

 

DIARIO DE CAMPO 
 

Participantes.  Stephanny Alejandra Jurado 

Granda, Equipo institucional de la 

SNGR. 
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Fecha. _29_/_05_/2025 

Tema.  Relación entre la evaluación del 

desempeño y el desarrollo de las 

actividades de los empleados en la 

SNGR. 

Duración. _60_ minutos. 

 

Actividad.  Revisión y análisis de datos, 

indicadores y registros institucionales. 

Objetivo.  Evaluar metas por unidad y 

asignación de responsabilidades para 

medir la incidencia en el desempeño 

laboral. 

 

Lugar. Secretaría Nacional de Gestión de 

Riesgos. 

Resultados. 

Observaciones. 
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Anexo P. Autorizacion para desarrollo del proyecto de tesis, en las 

instalaciones de la SNGR 
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Nota: (SNGR, 2025) 

 

Anexo Q. Informe Consolidado de evaluacion del desempeno 
 

 

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