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RESUMEN

De acuerdo a conceptos relacionados en el tema de evaluacion de desempefio, es un
instrumento que utiliza la organizacion para medir o detectar situaciones como:
problemas que inciden en el ejercicio laboral, como la integracion del trabajador en la
empresa 0 en el cargo que ocupa, la falta de aprovechamiento de su potencial o la
motivacidn escasa, las competencias, el tiempo dedicado al trabajo, trabajo en equipo y

beneficios.

Para el desarrollo de esta tesis se tomaron en cuenta varios tipos de investigacion como
investigacion de campo, documental y descriptiva con el fin de recolectar la informacion
necesaria. Ademas, se implement6 el método inductivo-deductivo con el fin de obtener
las conclusiones de como se llevo a cabo el proceso de evaluacion de desempefio.

Segun la informacion recolectada por parte de los trabajadores del GADPE se pudo
observar que los trabajadores de la institucion estan dispuestos a realizar su trabajo de la
mejor forma posible con el fin de cumplir con los objetivos de la direccién, se puedo
evidenciar que los trabajadores de conforman el area administrativa perfilan con las
caracteristicas del puesto lo cual presentan los conocimientos necesarios para desempefiar
sus funciones por ultimo se pudo notar que los trabajadores no reciben ningln tipo de
ascensos y una parte de los empleados no reciben las capacitaciones necesarias.

Palabras claves: evaluacion, desempefio, trabajadores, ascensos, capacitaciones,

recolectar.
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ABSTRACT

According to concepts related in the performance evaluation topic, this is a instrument
which use the organization in order to measure or detect some situations, problems which
affect the working environment, as the worker integration in the company or the charge
occupied, the back of exploitation of the potential or the lack of motivation, competencies,

time dedicated for job, teamwork and benefits.

For this thesis work development some investigation types were taken in count like field
documentary and descriptive investigation in order to collect the information needed.
Besides it was implemented inductive- deductive method in order to get the conclusions

about how the performance evaluation process was made.

According the information collected from workers in GADPE, we could observe, that
workers in this institution are disposed to do their job in the way possible in order to
achieve the direction objectives, we also could evidence that workers in administration
area have a profile according to the characteristics of the job profile and the have needed
knowledge in order to perform their functions. Lastly we could note that workers are not

receiving any kind of promotions and one part of employees are not receiving trainings.

Key words: evaluation, performance, workers, promotion, trainings.
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Introduccion

Presentacion del tema

De acuerdo a conceptos relacionados en el tema de evaluacion de desempefio, es un
instrumento que utiliza la organizacion para medir o detectar algunas situaciones,
problemas que inciden en el ejercicio laboral, como la integracién del trabajador en la
empresa 0 en el cargo que ocupa, la falta de aprovechamiento de su potencial o la
motivacidn escasa, las competencias, el tiempo dedicado al trabajo, trabajo en equipo y

beneficios.

Por lo tanto, la organizacién recurre a los resultados obtenidos en la valoracion del
rendimiento laboral, para tomar decisiones en cuanto a cambios en los cargos, asignacion
de incentivos, remuneraciones econdmicas o para la realizar capacitaciones y formacion

de acuerdo a las necesidades reveladas en la evaluacion.

Se debe entender como evaluacion de desempefio al conjunto de normas, técnicas,
métodos y procedimientos justos, transparentes, imparciales y libres de arbitrariedad que
sistematicamente se orienta a evaluar bajo parametros objetivos que vayan acuerdo a las

funciones del puesto y que favorezca al personal.

Por otra parte, en el Ecuador la evaluacion de desempefio se realiza para establecer si
todos los integrantes de la entidad realizan su trabajo de la mejor manera posible y si esto
es suficiente para asegurar el logro de las metas y la mision de la institucion. El final de
dicha evaluacion es contribuir con el progreso personal y profesional de los servidores de

una institucion publica como privada.

Es por esto que la evaluacion al sector publico se la realiza con indicadores cualitativos y
cuantitativos de gestion, encaminados al cumplimiento de los propositos institucionales,

el desarrollo de los servidores publicos y el mejoramiento continuo del servicio publico.
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Se debe evaluar como parte integral de este procedimiento, el perfil del puesto, esto es
que se considere la conducta del servidor en funcion de lo que se espera de el en fin debe
medirse la relacion de la persona con la forma de realizar su trabajo y analizar si se esta

cumpliendo con lo que se espera de ella.

Ahora bien, la presente investigacion es sobre el anélisis de evaluacion de desempefio
dentro de una Institucién Publica como es el Gobierno Auténomo Descentralizado de la
Provincia de Esmeraldas; para esto hay que tener en cuenta que dichas evaluaciones y

procedimientos se encuentran determinado en la Ley Organica del Servicio Pubico.

Dentro del Gobierno Auténomo Descentralizado de la Provincia de Esmeraldas, realizar
evaluaciones de desempefio a su personal es de suma importancia ya que dicha accion es
poder obtener resultados de cémo se podria aprovechar de la mejor manera posible los
recursos humanos disponibles; asi mismo los resultados obtenidos sirven como soporte

para realizar ascensos.

Planteamiento del Problema

La globalizacion, los factores competitivos, a orientacion a metas y resultados en el
ambito laboral son un pilar fundamental en la productividad y desarrollo de las empresas
publicas y privadas. Este giro ha beneficiado a las empresas en ciertos aspectos, tales
como: definicion de una direccion, facilidad para elaborar una planificacion, motivacion
a los empleados, obtencion mas veloz de resultados positivos, analisis de costo beneficio
para cada uno de los sectores empresariales, productividad del personal e innovacién de

las areas de la empresa.

En esta realidad de intensa competencia a nivel global, el trabajo de los ejecutivos de los
recursos humanos es fundamental al estar en el medio del proceso de cambio empresarial.
Histéricamente el personal de Recursos Humanos (RRHH) ha sido observado por estar a

cargo de mantener un ambiente laboral adecuado que asegure un entorno productivo en



cada area de la empresa, pero actualmente sus labores no se enfocan Unicamente a esto,
sino a proyectar un ambiente de metas, resultados y constante evaluacion hacia los

empleados que genere una produccion eficiente y eficaz en sus labores diarias.

La investigacion se realizd en la ciudad de Esmeraldas y el Gobierno Auténomo
Descentralizado de la Provincia de Esmeraldas ya que no existieron estudios previos
sobre este tema, y por el facil acceso a la informacion se la realizo en el afio 2018 debido

a que fue la ultima evaluacion realizada al personal.

En base a todo lo dicho anteriormente se planted la siguiente interrogante ¢Como se
realizd la evaluacion del desempefio en el area administrativa del Gobierno Auténomo

Descentralizado de la Provincia de Esmeraldas, en el afio 2018?

Justificacion

La investigacion se la efectud, en base a que no existe una tesis relacionada con este tema
“Analisis de Evaluacion de Desempefio al area Administrativa del Gobierno Auténomo
Descentralizado de la Provincia de Esmeraldas™; esto lleva a que en futuro se realice la

misma investigacion con el proposito de comparar resultados.

Esta investigacion serd de gran importancia, ya que se va a poder analizar los factores que
influyen en la evaluacién de desempefio del area Administrativa del GADPE, la aptitud
para el trabajo, competencia profesional y el desempefio de sus labores, ya que dichos
factores pueden arrojar resultados positivos 0 negativos dentro del departamento, como

de la institucion.

Mediante el desarrollo de la investigacion, se permitio observar los factores de la
evaluacion en las cuales se presentaron falencias, las cuales ocasionan que la institucién
no pueda cumplir con sus metas planteadas y de esta manera mantener los factores que

aportan positivamente al trabajo del personal.



Se pudo observar que los resultados del instrumento aplicado, condujeron a planes de
mejora, capacitaciones, estimulos y los diferentes beneficios que deben ser el objetivo a

cumplir dentro de un proceso de evaluacion de desempefio.

Objetivos

Objetivo general:

Analizar el proceso de evaluacion del desempefio del &rea Administrativa del Gobierno

Auténomo Descentralizado de la Provincia de Esmeraldas en el periodo 2018.

Objetivos especificos:

e Identificar el cumplimiento del proceso en la aplicacion de la evaluaciéon de
desempefio.

e Verificar los métodos aplicados en el proceso de evaluaciéon de desempefio por el
Gobierno Autonomo Descentralizado de la Provincia de Esmeraldas.

e Explicar el cumplimiento de la normativa en cuanto a los ascensos y

capacitaciones.

Capitulo I: Marco Teorico

1.1. Bases Tedrico Cientificas

Evaluacion de desempefio

Para llevar a cabo un proceso de evaluacién de desempefio, se debe tener claros los

conceptos del mismo:

Las evaluaciones, son la herramienta que algunas organizaciones pueden utilizar para
mantener y mejorar su productividad y facilitar el progreso hacia sus objetivos
estratégicos. Las evaluaciones son s6lo una parte del proceso de administracion del
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desempefio. Alinear los objetivos de los empleados con el de la empresa, proporcionar a
los trabajadores de retroalimentacion continua del puesto de trabajo y recompensarlos,

resulta fundamental también (Bohlander, Snell, Morris, 2018.).

“La evaluacion del desempefo es una sistémica apreciacion del desempefio del potencial
de desarrollo del individuo en el cargo. Toda evaluacion es un proceso para estimular o
juzgar el valor, la excelencia, las cualidades de alguna persona” (Chiavenato, 1999, p.34).

Evaluar el desempefio de un trabajador es un componente fundamental para las empresas,
porque ayuda a implementar estrategias y afinar la eficacia. Es importante estimular al
trabajador y medir su excelencia ya que este en un periodo puede presentar mejoras

dependientes de sus resultados de la evaluacion.

La evaluacion del desempefio, es el resultado de un proceso anual o bianual en el que un
gerente evalta el desempefio de un empleado, en relacién a los requerimientos de su
puesto y utiliza la informacién para mostrar a la persona donde se necesitan mejoras y

por qué. (Bohlander, Snell, Morris, 2018).

La aplicacion del sistema de evaluacidn de desempefio en cualquier organizacion en estos
tiempos, es de suma importancia, ya que nos permite evaluar el desempefio de su personal
y esto permitira que la organizacién llegue a cumplir con sus metas fijadas, para llegar a

ser una organizacion productiva.

“Las evaluaciones son una herramienta, que algunas organizaciones pueden utilizar para
mantener y mejorar su productividad y facilitar el progreso hacia sus objetivos

estratégico” (Koontz, Weihrich, Cannice, 2014).

Esta es una herramienta que toda organizacion debe utilizar, ya que debe saber si su

personal es disciplinado al cumplir con su trabajo, si es efectivo en el puesto en que se



1)

2)

3)

encuentray si sabe trabajar en equipo, todos estos factores sirven para lograr los objetivos

estratégicos.

“La evaluacién del desempefio es una apreciacion sistematica del desempefio de cada

persona en ¢l cargo o del potencial de desarrollo futuro” (Chiavenato, 2001, p.354).

Beneficios de la Evaluacidon de Desempefio

Es importante que se realice un plan de evaluacion de desempefio dentro de cualquier
empresa, con el fin de obtener resultados positivos y llegar a cumplir con las metas
planteadas, estos resultados traerdn beneficios para la empresa y sus empleados en

periodos de corto y largo plazo.

Beneficios para el jefe:

Los beneficios que tiene la evaluacién de desempefio para un jefe de cualquier
organizacion, es poder comunicarse de mejor manera con los empleados, conocer sus
puntos de vista, la forma de realizar sus trabajos y sus falencias, de esta manera el jefe
implementara medidas para mejorar su empresa y asi cumplir con sus metas. (Chiavenato,
1999, p.34).

Beneficios para el subordinado:

Seré beneficioso para cualquiera empleado, ya que partiendo de los resultados, podra
realizarse una autoevaluacion para su crecimiento profesional y cumplir con las
expectativas que tiene el jefe con tal persona, le servira para identificar cuales son sus
fortalezas y debilidades, para de esta forma mejorar y si estd apto para el puesto de trabajo.
(Chiavenato, 1999, p.36).

Beneficios para la empresa

La empresa esta en la obligacion de evaluar el potencial de sus empleados, para identificar
la contribucidn que realiza cada empleado, de acuerdo a los resultados de cada evaluacion,
los altos mandos podran verificar que el empleado esta en la necesidad de capacitarse o



abandonar el puesto de trabajo, rotar a otro donde sea apto y por Gltimo la empresa esta
en la obligacion de estimular a su personal, con el fin de mejorar su productividad y

mejorar el trabajo en equipo. (Chiavenato, 1999, p.36)

Métodos tradicionales de la evaluacion de desempefio

La evaluacion de desempefio humano, puede hacerse mediante técnicas que pueden variar
notablemente, no solo de una empresa a otra, sino dentro de una misma empresa, segln
los niveles o las areas de actividad. Por lo general, el sistema de evaluacion de desempefio
humano sirve a determinados objetivos trazados, con base a una politica de recursos

humanos.

Hay varios métodos, cada uno de los cuales presenta ventajas y desventajas, asi como la
relativa adecuacion a determinados cargos y situaciones. Pueden utilizarse varios
sistemas de evaluacion de desempefio, adecuado al tipo y las caracteristicas de los

evaluados y al nivel y caracteristicas de los evaluadores.

Método de las escalas gréaficas

El método de las escalas gréaficas es el mas simple y uno de los més utilizados.

Para la aplicacion del método de escala gréafica, se utiliza un formulario de doble entrada,
las lineas horizontales, representan los factores de evaluacién de desempefio y en las
columnas verticales se ubican los grados de variacion de los factores.

Los factores que se utilizan, deben ser previamente seleccionados para definir qué
cualidades seran evaluadas en cada empleado. Cada factor debe ser descrito de forma
simple y objetiva. El fin de dicho método es el de evitar confusiones y cada factor debe
aplicarse desde la escala mas insatisfactoria a la mas satisfactoria.

(Chiavenato, 1999, p.37).

Meétodo de eleccion forzada

Consiste en evaluar el desempefio de los individuos mediante frases descriptivas de

determinadas alternativas de desempefio individual. En cada bloque de frases, el



evaluador debe escoger solo una o las dos que mas se aplican al desempefio del empleado
evaluado.

En este se emplean para evaluar el desempefio de las personas, aplican una serie de frases
que describen determinados tipos de desempefio individual. Las frases estan compuestas

de formas.

Bloques de dos frases de significado positivo y dos de significado negativo.
La persona encargada de realizar la evaluacion, elige la frase que mas se ajustan al

desempefio de la persona evaluada y por altimo la que menos se ajusta.

Bloques de cuatro frases de significado positivo
El evaluador elige las frases que mas se ajustan al desempefio del evaluado.
(Chiavenato, 1999, p.37)

Meétodo de investigacion de campo

Estd desarrollado con base en entrevistas de un especialista en evaluacion con un
supervisor inmediato, mediante el cual se evalGa el desempefio de sus subordinados,
determinandose la causa, los origenes y los motivos de tal desempefio, por medio del
analisis de hechos y situaciones. Es un método de evaluacion mas amplio ya que permite
mostrar un diagnostico del desempefio del empleado.

Este sistema consta de 3 pasos:

Evaluacion inicial:
Cada funcionario es evaluado inicialmente en uno de tres aspectos: desempefio mas

satisfactorio, desempefio satisfactorio y desempefio menos satisfactorio.

Analisis suplementario:
El desempefio definido en la evaluacion inicial, es evaluado con mayor profundidad

mediante preguntas formuladas del especialista o asesor al jefe.

Planeamiento
Después del andlisis de desempefio se elabora un plan de accidn, este puede tener como

conclusion la necesidad de darle concejos al empleado evaluado, un proceso de
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entrenamiento, su desvinculacion y sustitucion, promocién a otro cargo y mantenimiento

en el cargo. (Chiavenato, 1999, p.37).

Meétodo de comparacion de pares

Se compara a los empleados en turnos de a dos, anotdndose en la columna derecha a la
persona que se considera que tiene el mejor desempefio, el nUmero de veces que un
evaluado es considerado superior a otro.

Se puede utilizar factores de evaluacion, de manera que cada hoja del formulario sera
ocupada por un factor de evaluacion de desempefio. El evaluador debera comparar a cada
empleado con todos los demas evaluados en el mismo grupo.

Por lo general se asume el desempefio global de cada persona como base de comparacion.
(Chiavenato, 1999, p.37).

Método de incidentes criticos

El supervisor lleva un registro de sus empleados como conductas laborales, deseables o
indeseables. Cada seis meses el supervisor y el subordinado se retnen para discutir la
productividad del evaluado.

Este método ofrece varias ventajas porque le proporciona ejemplos concretos de un buen
o mal desempefio para explicar la evaluacion.

Los aspectos positivos que presenta la evaluacion deben realizarse y utilizarse, mientras

que los aspectos negativos deben corregirse y eliminarse. (Chiavenato,1999, p.38)

Meétodos de frases descriptivas

Este método consiste en evaluar el desempefio de los individuos mediante frases
descriptivas de determinadas alternativas de tipos de desempefio individual. La
obligatoriedad de este es ligera ya que solo necesita respuestas del tipo Si o No.

Se representa un listado de frases que describen diferentes tipos de comportamientos,
donde el evaluador debe sefialar las conductas que describen y caracterizan su desemperio.
Aplicacion:

Este sistema puede aplicarse a traveés de:

Técnicas orientadas a la tarea.



Técnicas orientadas a la persona.
Sistemas de retroalimentacion.

Sistemas de mejora de rendimiento. (Chiavenato, 1999, p.38)

Método de autoevaluaciéon

La realiza el propio trabajador, conforme a indicadores o parametros establecidos. Este
método tiene un valor de ensefianza ya que el trabajador puede realizarse una autocritica
sobre su trabajo, su rendimiento, sus aciertos y desaciertos, su potencial y debilidades que
posee y lo mas importante le permite explicar el compromiso que tiene con la
organizacion a través de los aspectos evaluados con la misién y metas planteadas por la

organizacion. (Chiavenato, 1999, p.38)

Método de evaluacion de resultados

La evaluacién de resultados, va de la mano de los programas de administracion por
objetivos, que se llevan dentro de cualquier organizacion. Este método se basa en la
comparacion periddica entre los resultados de cada empleado con los resultados que
espera el jefe.

Los resultados obtenidos permiten obtener las fortalezas y debilidades del trabajador y de
esta manera tomar las medidas necesarias para el proximo periodo de evaluacion.

Este método depende de las actitudes y lo que espera el supervisor de sus subordinados,

respecto a la evaluacion de desempefio. (Chiavenato, 1999, p.38)

Métodos mixtos

Este metodo se refiere a la utilizacion de varios métodos al mismo tiempo, en éste se
puede utilizar el método de observacién y entrevista ya que de esta manera se puede

acercar a los resultados que espera la empresa. (Chiavenato, 1999, p.38)

Cada método explicado, presenta ventajas y desventajas por las cuales se las adecua a
diversas situaciones. Se pueden utilizar varios sistemas de evaluacion y estos se pueden
adecuar a un método diferente, tomando en cuenta las caracteristicas de los evaluados, el

nivel y las caracteristicas de los evaluadores.
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Gobierno Autonomo Descentralizado Provincial

De acuerdo al Coddigo Organico de Organizacion Territorial Autonomia
Descentralizacion, los gobiernos autdnomos descentralizados regionales, son personas
juridicas de derecho puablico, con autonomia politica, administrativa y financiera. Estaran
integrados por las funciones de participacion ciudadana; de legislacion y fiscalizacion
ejecutiva previstas en este Codigo y en su estatuto de autonomia, para el ejercicio de las
funciones que le corresponden. (Codigo Organico Territorial Autonomia

Descentralizacion, 2010)

Funciones de los Gobiernos Provinciales

Las principales funciones de los gobiernos provinciales son:

a) Ejecutar una accion articulada y coordinada entre los gobiernos auténomos
descentralizados de la circunscripcion territorial regional y el gobierno central, a fin de
alcanzar los objetivos del buen vivir en el marco de sus competencias establecidas en la

Constitucién y la ley. (Cdodigo Organico Territorial Autonomia Descentralizacion, 2010)

b) Promover el desarrollo sustentable de su circunscripcion territorial regional, para
garantizar la realizacion del buen vivir a través de la implementacion de politicas publicas
regionales, en el marco de sus competencias establecidas en la Constitucion y la ley.

(Cddigo Organico Territorial Autonomia Descentralizacion, 2010)

c) Disefiar e implementar politicas de promocién y construccion de equidad e inclusién

en su territorio. (Cddigo Organico Territorial Autonomia Descentralizacion, 2010)

d) Implementar un sistema de participacion ciudadana para el ejercicio de los derechos
que permita avanzar en la gestion democratica de la accion regional. (Cédigo Organico
Territorial Autonomia Descentralizacion, 2010)

e) Elaborar y ejecutar el plan regional de desarrollo, el de ordenamiento territorial y las
politicas pablicas en el ambito de sus competencias y en su circunscripcion territorial; de
manera coordinada con la planificacion nacional, provincial, cantonal y parroquial; y
realizar en forma permanente, el seguimiento y rendicién de cuentas sobre el
cumplimiento de las metas establecidas. (Cdédigo Organico Territorial Autonomia

Descentralizacion, 2010)
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f) Ejecutar las competencias exclusivas y concurrentes reconocidas por la Constitucion
y la ley: y, en dicho marco, prestar los servicios publicos y construir la obra pablica
regional correspondiente con criterios de calidad, eficacia y eficiencia, observando los
principios de universalidad, accesibilidad, regularidad, continuidad, solidaridad,
subsidiaridad, participaciéon y equidad. (Cddigo Orgéanico Territorial Autonomia

Descentralizacion, 2010)

g) Dictar politicas destinadas a garantizar el derecho regional al habitat y a la vivienda y
asegurar la soberania alimentaria en su respectiva circunscripcion territorial.

(Cddigo Organico Territorial Autonomia Descentralizacion, 2010)

Gobierno Provincial de Esmeraldas- Breve Resefia Historica.

Segun Lopez (2002) Aparecen los Consejos Provinciales en el afio 1928 — 1929, cuando
en la Constitucion Politica del Estado en el afio 1928, se crean oficialmente dichos
organismos seccionales en el Art. 139 de la Carta Magna y es en cumplimiento de este
mandato constitucional, que se organizan en el Ecuador los Consejos Provinciales en
representacion y administracion del Estado a nivel del Gobierno subnacional intermedio.
Decimos entonces, que los Consejos Provinciales desde hace 74 afios, existen cumpliendo
la mision estatal a nivel provincial y atendiendo prioritariamente los sectores menos
favorecidos de la sociedad ecuatoriana. En la Constitucion Politica No. 18 de la
Republica, Registro Oficial No 1 del 11 de agosto del afio 1998 se constituye el Gobierno
Provincial como la entidad estatal que, a nombre del Estado, en la Provincia, ejerce su
gobierno, la representacion y administracion politica, articula y ejerce la intermediacion

de las acciones de los gobiernos nacionales y municipalidades.

Hasta la actualidad en que la Constitucion del afio 2008 define las competencias
exclusivas de los ahora llamados Gobiernos Auténomos Descentralizados, dentro de los
cuales los Gobiernos Provinciales redefinen su denominacion a Gobiernos Autonomos
Descentralizados Provinciales, y cuyas funciones, atribuciones y competencias se
detallan en el Cddigo Organico de Organizacion Territorial, Autonomias vy
Descentralizacion (COOTAD).
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Figura 1 Linea Histdrica de los Gobiernos Provinciales
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Mision del Gobierno Auténomo Descentralizado de la Provincia de Esmeraldas

Somos un Gobierno Auténomo Descentralizado, que promueve el desarrollo y bienestar
integral de la Provincia de Esmeraldas, procurando la participaciéon inclusiva de sus
habitantes en los planes, programas y proyectos que ejecutamos en el territorio de manera
eficiente, eficaz y con calidad, orientandolo hacia una Gestién por Resultados,

consolidando nuestro liderazgo y transparencia (Gobierno Auténomo Descentralizado de
la Provincia de Esmeraldas, 2019).
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Vision del Gobierno Auténomo Descentralizado de la Provincia de Esmeraldas

El GADPE, es un referente Provincial del desarrollo territorial integral, a través del
posicionamiento institucional de una gestion publica transparente, enfocada en el
desarrollo humano y socioecondémico de sus habitantes, mejorando la conectividad,
produccion y productividad, preservando los recursos naturales y su patrimonio cultural,
como eje dinamizador en nuestro &mbito de intervencidn para el crecimiento econémico-

social. (Gobierno Auténomo Descentralizado de la Provincia de Esmeraldas, 2019)

Area Administrativa del GADPE

Misién:

Administrar los recursos, materiales, y de servicios administrativos del Gobierno
Auténomo Descentralizado de ESMERALDAS y coordinar los planes, programas y
proyectos necesarios para su desarrollo con todos los procesos institucionales

encaminados a lograr el Bien Comuan como lo declara la Constitucion de la Republica del

Ecuador. (Gobierno Autonomo Descentralizado de la Provincia de Esmeraldas, 2016)

Plan de evaluacion de desempefio 2018
Objetivos

Propender al desarrollo profesional, técnico y personal de las y los servidores del GADPE.
Permitir la toma de decisiones técnicas concernientes a la administracion del talento
humano institucional.

Administrar y gestionar ascensos o cesacion.

Aplicar concesiones de estimulos (menciones honorificas, licencias para estudio, becas,

cursos de formacion, capacitacion e instruccion. (Meza, 2018)

Finalidad

Fomentar la eficacia y eficiencia de los funcionarios y servidores.

Aplicar el Plan de Capacitacion.
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Generar cultura de rendicion de cuentas.

Fomentar el desarrollo institucional y del talento humano.

Evaluar bajo pardmetros objetivos, articulados con el rol del puesto, las funciones,
responsabilidades y perfil del puesto.

Medir el cumplimiento de las actividades.

Mejorar el desempefio de los servidores y servidoras

Optimizar los recursos institucionales

Satisfacer a usuarios internos y externos

Alcanzar los productos y servicios institucionales

Brindar servicios de calidad

La evaluacion se fundamentara en indicadores cuantitativos y cualitativos de gestion.
(Meza,2018)

De los resultados esperados. - Medir y mejorar el desempefio desde la perspectiva:
Institucional

Procesos internos

Usuarios externos

Talento Humano. (Meza, 2018)

Responsables de la aplicacion

El Jefe inmediato de la unidad organizacional a la que pertenece el servidor a ser
evaluado.

El inmediato superior o la maxima autoridad.

El Comité de reclamos y evaluacion

El Director o Directora de talento humano o quién haga sus veces, con voz y voto.

(Meza, 2018)
Periodicidad

La evaluacién del desempeno se aplicara una vez al afo, a excepcion de las y los

servidores que hubieren obtenido la calificacion de regular.
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* Servidor con calificacion de regular: Serd evaluado nuevamente en tres meses y si el
resultado es igual dara resultado a la destitucion del puesto, previo el sumario

administrativo que se efectuard de manera inmediata. (LOSEP, art, 80).

Competencia de los evaluadores

Jefe inmediato:

» Establecer el perfil 6ptimo de los servidores, alineado a los objetivos, productos y
servicios institucionales.

* Determinar las actividades esenciales, alineado a los procesos, objetivos, planes,
programas y proyectos.

» Establecer los indicadores y metas.

» Identificar los conocimientos, destrezas y competencias del puesto.

* Evaluar a los servidores de la unidad organizacional.

* Informar e implementar los cambios para mejorar el rendimiento del personal de la
direccion, como efecto de los resultados.

* Evaluar el periodo de prueba de los servidores que se encuentren en este caso.

(Meza,2018)

Escalas de evaluacion

» Excelente: Supera los objetivos y metas

*  Muy bueno: Cumple los objetivos y metas.

» Satisfactorio: Mantiene un nivel minimo aceptable de productividad.

* Regular: Obtiene resultados menores al minimo aceptable de productividad; y
* Insuficiente: Su productividad no permite cubrir las necesidades del puesto.

(Meza, 2018)

Resultados de la evaluacion

Los resultados de la evaluacion serdn notificados al o la servidora evaluada, en un plazo
de 8 dias, quién podra solicitar por escrito y fundamentado la reconsideracién y/o
recalificacion en un plazo de cinco dias, debiendo la autoridad nominadora notificar por

escrito a la o el servidor en 8 dias como maximo con la resolucion. (Meza, 2018).
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Del proceso de recalificacion

El proceso de recalificacion lo debera realizar el Tribunal que estara compuesto por 3
funcionarios de un nivel jerarquico superior que no hayan intervenido en un principio en
el proceso de calificacion (Contraloria General del Estado, 2011).

Efectos de la evaluacion

Calificacion de insuficiente: el servidor sera destituido de su puesto, previo el respectivo

sumario administrativo.

Calificacion de regular: el servidor o servidora, serd nuevamente evaluado en un plazo
de tres meses y si nuevamente obtiene la calificacion de regular, dara lugar a que sea
destituido de su puesto, previo el respectivo sumario.

La evaluacion la efectuara el jefe inmediato.

Calificacion de excelente, muy bueno, satisfactorio, sera considerado para ascensos,
promociones o reconocimientos, priorizando al mejor calificado. (Meza,2018)
Incentivos de los resultados de la evaluacion

En concordancia con el Art. 94 del Reglamento Interno, en el mes de enero sera designado
el mejor servidor o servidora del GADPE, observando los parametros establecidos para
el efecto (asistencia, trabajo en equipo, cumplimiento del Codigo de Etica y actitud para

el desempefio de sus funciones.

La premiacién se efectuara en el acto de la Hora Civica, reglamentada por la institucion.
(Meza,2018)
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1.1. Antecedentes

Como parte de los antecedentes se analizd, la tesis de grado de la autora Gruezo Guerrero
Xiomara con el tema “Andlisis del desempefio laboral de la Direccion de Gestion de
Planificacion y Proyectos del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Canton
Rioverde, esta tesis tuvo como objetivo general Analizar el rendimiento laboral de los
servidores publicos de la Direccion de Planificacion y Proyectos del Gobierno Autbnomo

Descentralizado Municipal del Cantdn Rioverde.

El enfoque metodoldgico que se aplicé en la investigacion permitio direccionar como se
desarrollo el analisis del desempefio laboral. Se utilizaron varios tipos de investigacion
que partieron desde la investigacion bésica, descriptiva y explicativa la misma que
ayudaron a obtener informacion actual de las actividades de los trabajadores e identificar
problemas para plantear soluciones de cambio.

Los resultados que se obtuvieron de esta tesis, fueron la existencia de falencias que no
permitieron cumplir con el entorno laboral, dentro de la institucion se evidencid que, en
el area de trabajo, no se refleja un buen clima laboral, la falta de motivacion son factores

que impidieron a la institucion cumplir con sus objetivos (Gruezo, 2017).

Se utilizo la tesis de la autora de Eliana Suarez, con el tema Andlisis del Sistema de
Evaluacién de Desempefio que Aplica Extractora de Aceite Agroindustrias Quinindé
(AIQUISA). Esta tesis tuvo como objetivo general, Analizar el sistema de evaluacion de
desempefio que aplica la empresa extractora de aceite agroindustria Quininde
(AIQUISA), a sus colaboradores.

Se presenta la necesidad de realizar una investigacion que contribuya al analisis de una
evaluacion de desempefio de la empresa AIQUISA, para que la direccion utilice los
resultados obtenidos como fuente de apoyo y se establezcan estrategias efectivas para
mejorar el rendimiento del personal y la toma de decisiones en beneficio de la empresa.

Para el correcto desarrollo de esta investigacion se contd con informacion primaria dotada
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por parte de la institucion recopilada por la observacién directa, informacion
complementaria obtenida de fuentes como revistas, libros e internet y la aplicacion de
encuestas al personal que labora en la empresa y entrevistas a sus directivos. Los datos
obtenidos permitieron tener un panorama de la situacion actual de la empresa y a partir
del andlisis e interpretacion de la informacion con el propoésito de sugerir una alternativa
para que la empresa obtenga resultados tangibles acerca de la participacion de cada
colaborador en el logro de los objetivos planteados y con esa informacion desarrollar su

maximo potencial. (Suarez, 2016)

Se analiz0 la tesis desarrollada en el pais de Per( de la autora Paredes Bonifacio Elida
Rosmery con el nombre: Propuesta de evaluacion de desempefio de personal en la
Municipalidad Provincial de Huaylas, distrito de Caraz, 2017. Esta tesis tuvo como
objetivo general, Elaborar una propuesta de evaluacion de desempefio de personal en la

Municipalidad Provincial de Huaylas, distrito de Caraz, 2017.

El método aplicado se caracterizd por el empleo de un tipo de estudio descriptivo
propositivo con un disefio no experimental descriptivo simple y se tom6 como poblacion

una muestra conformada por 43 trabajadores administrativos de esta municipalidad.

Los resultados obtenidos, permitieron describir el sistema de evaluacién de desempefio
del personal administrativo en la Municipalidad Provincial de Huaylas y el nivel de

desempefio laboral de estos trabajadores (Paredes, 2017).

Por altimo, se analizo también la tesis desarrollada de los autores Daniel Armijos y Jorge
Rodriguez en la ciudad de Cuenca, con el tema Evaluacion del desempefio en la Ilustre
Municipalidad del Cantéon Tambo, esta tesis tuvo como objetivo general, Evaluar el

desempefio del personal que labora en la alcaldia del cantén EI Tambo, en el afio 2013.

El trabajo de investigacion implicé todo el proceso de clasificacion, tabulacion, analisis
e interpretacion. Se expuso un compendio general de la alcaldia, luego se clasificd por
departamentos y por ultimo desarroll6 un trabajo amplio, describiendo e interpretando el
nivel de desempefio de cada trabajador.
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En los resultados se aclardé la importancia del factor de desempefio laboral y los
indicadores de servicio al cliente, trato social al mismo, los cuales constituyeron
realmente la caracteristica principal de la labor que cumplen todos y cada uno de los
trabajadores de la Alcaldia del Canton el Tambo en el afio 2013. (Armijos, Rodriguez,
2013)

1.2. Marco Legal

En la Constitucion de la Republica del Ecuador, se determina que todas las instituciones
del estado, estardn obligadas a realizar evaluaciones a sus empleados, con el fin de
conocer si estan aptos para el desempefio de las actividades que se han asignado.

Constitucién de la Republica del Ecuador

Art. 227.- La administracion publica constituye un servicio a la colectividad, que se rige
por los principios de eficacia, eficiencia, calidad, jerarquia, desconcentracion,
descentralizacidn, coordinacion, participacion, planificacion, transparencia y evaluacion.
(Constitucion de la Republica, 2018)

Art. 228.- El ingreso al servicio publico, el ascenso y la promocion en la carrera
administrativa, se realizaran mediante concurso de méritos y oposicion, en la forma que
determine la ley, con excepcion de las servidoras y servidores publicos de eleccion
popular o de libre nombramiento y remocion. Su inobservancia provocara la destitucion

de la autoridad nominadora. (Constitucion de la Republica, 2018)

Ley Organica del Servicio Publico — LOSEP

El articulo 76 de la Ley Organica del Servicio Publico - LOSEP, prescribe que el
subsistema de evaluacion del desempefio, es el conjunto de normas técnicas, métodos,
protocolos y procedimientos armonizados, justos, transparentes, imparciales y libres de

arbitrariedad, que sistémicamente se orienten a evaluar bajo parametros objetivos acordes
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con las funciones, responsabilidades y perfiles del puesto; y, que la evaluacion se
fundamentard en indicadores cuantitativos y cualitativos de gestion, encaminados a
impulsar la consecucion de los fines y propdsitos institucionales, el desarrollo de los
servidores publicos y el mejoramiento continuo de la calidad del servicio
publico.(Ministerio de Trabajo,2018)

El articulo 77 de la Ley Organica del Servicio Publico - LOSEP, determina que el
Ministerio del Trabajo y las Unidades de Administracion del Talento Humano
institucionales, planificardn y administrardn un sistema periddico de evaluacion del
desempefio, con el objeto de estimular el rendimiento de los servidores publicos; y, que
la evaluacion a los servidores publicos se realizard una vez al afio. (Ministerio de Trabajo,
2018).

Reglamento a la Ley Organica del Servicio Pablico

El articulo 219 del Reglamento General a la Ley Organica del Servicio Publico - LOSEP,
sefiala que los resultados de la evaluacion del desempefio se realizaran a través de las
siguientes perspectivas o variables de medicion en forma integral y complementaria:
perspectiva institucional, perspectiva del usuario externo, perspectiva de los procesos

internos; y, perspectiva del talento humano. (Ministerio de Trabajo, 2018).

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

a) Administrar el Subsistema de Evaluacion del Desempeiio y emitir los
lineamientos para su implementacion.

b) Asesorar, monitorear y controlar la implementacién del Subsistema de Evaluacion
del Desempefio en las instituciones publicas sujetas al ambito de aplicacion de la
misma.

¢) Registrar los informes consolidados de resultados de evaluacion del desempefio

remitidos anualmente por las instituciones publicas.
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d) Absolver consultas, atender denuncias y quejas de los servidores publicos, dentro
del &mbito de sus competencias.
e) Efectuar la gestion y el control de los resultados del Subsistema de Evaluacion del

Desempefio. (Ministerio de Trabajo, 2018)

Capitulo I1: Metodologia

2.1. Tipo de estudio

La investigacion se desarrolld en el Gobierno Autdnomo Descentralizado de la Provincia
de Esmeraldas (GADPE), con la finalidad de analizar las evaluaciones realizadas a sus
trabajadores del area administrativa, con el propdsito de saber si se cumple a cabalidad

con las leyes establecidas en el codigo de trabajo y el normativo interno de la institucion.

Con el propdsito de alcanzar los objetivos de esta investigacion y dar respuesta a la
pregunta formulada, se acudio al empleo de técnicas e instrumentos de investigacion,
como la determinacion del tipo de estudio, el enfoque metodolégico, las técnicas, fuentes

e instrumentos de investigacion.

Este trabajo de investigacion, traté precisamente de analizar y describir la forma como se
realizo la evaluacion de desempefio dentro del GADPE, para ello se utilizaron los
métodos de la encuesta y ficha de trabajo para llevar un registro de como se evalué al

personal y de conocer su opinién acerca de las evaluaciones aplicadas.

Investigacion de campo

La investigacion de campo fue una parte importante dentro de este trabajo investigativo,
pues permitid estudiar los hechos en el mismo lugar de los acontecimientos, es decir se
verificd si se cumple con lo estipulado en la ley, la realidad del desempefio laboral y el
rendimiento de los empleados del area administrativa del GADPE.
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Investigacién documental

El estudio requirié un fuerte trabajo de documentacion y revision de evaluaciones

aplicadas en el periodo 2018, que servird como complemento del marco teorico y de los

objetivos fijados para el desarrollo de esta investigacion.

Investigacion descriptiva

El tipo de estudio que se realizd es de caracter descriptivo, ya que, a través de él, se

sefialaron las situaciones o sucesos que se presentan en el proceso de evaluacion de

desempefio del area administrativa del GADPE.
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Tabla 1 Definicion conceptual y operacionalizacion de variables

2.2. Definicidn conceptual y operacionalizacion de variables

Tabla 1. Definicidn conceptual y operacionalizacion de variables

utilizar para mantener y
mejorar su productividad vy
facilitar el progreso hacia sus
objetivos estratégicos.
(kootz.et.al,

2014)

Analizar la
informacion
obtenida.

Explicar si se siguen
todos los pasos 'y se
cumple con la
normativa.

Perfil del puesto.

Comprensién
escrita.
Expresion escrita
Compresion oral.

Trabajo en equipo.

Aprendizaje
continuo

Contracciones de
relaciones.

Conocimientos
Especificos

Competencias
Técnicas

Competencias
Conductuales

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Técnicas 0
Conceptual Operacional Instrumentos

Evaluacion de Las evaluaciones son una | Recolectar datos de Ficha de trabajo

Desempefio herramienta que algunas | las evaluaciones. Producto Asignacion de

del area administrativa organizaciones pueden Intermedio Responsabilidades | Encuesta

Maria Cecilia VVélez Echeverria. Fuente: Evaluaciones de desempefio Aplicadas en el GADPE.
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2.3. Poblacion y muestra

La poblacion fue de 50 trabajadores, los cuales conforman el area Administrativa del
GADPE.

La finalidad fue de obtener la mayor informacion posible, aprovechando el acceso y

facilidades brindadas por parte del GADPE, para llevar a cabo la presente investigacion.

2.4. Métodos

El método que se utilizo en la investigacion sobre el anlisis de evaluacidn de desempefio,

fue el método inductivo- deductivo.

Se utilizo este método, que consistio en obtener las conclusiones de cémo se llevé a cabo

las evaluaciones de desempefio dentro del area administrativa del GADPE.

2.5. Técnicas e instrumentos

Esta investigacion, se basé en analizar la evaluacion de desempefio dentro del area
administrativa, se planted la técnica directa de la ficha de trabajo, ya que esta ayudo a la
recopilacién de informacion, también sirvi6 para identificar y relacionar una evaluacién

con otra, lo que fue de gran ayuda para presentar informacién clara y precisa.

Con el propésito de realizar un trabajo mas agil, se utilizé el método de la encuesta, la
cual se aplico a los 50 trabajadores del &rea Administrativa, sus opiniones permitieron
tener conocimiento de la situacion en la que se encontraba la Institucion e identificar los

posibles problemas al momento de aplicar las leyes.

Ambos instrumentos fueron elaborados y revisados antes de ser validados con ayuda del
asesor, los instrumentos fueron validados por docentes de la PUCESE y personal del area
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administrativa del GADPE. El proceso de validacion consto con la entrega de una ficha,
la cual contaba con algunos puntos, que una vez llenado esta ficha ambos instrumentos

estuvieron listos para su aplicacion.

Se empled este instrumento por la rapidez que brinda al momento de querer obtener los
datos por la facil aplicacién que este presenta.

2.6. Analisis de datos

En relacion con el analisis de los datos cualitativos se realiz6 la ficha de trabajo con el fin

de verificar que se cumpla correctamente con el proceso de evaluacion.

Se realiz6 una clasificacion y el agrupamiento de los datos que se obtuvieron.

Por Gltimo, se analizaron los datos para llegar a establecer conclusiones sobre el proceso

de evaluacion.

Los resultados que se obtuvieron de las encuestas aplicados, fueron tabulados y

procesados en office Excel, con el proposito de obtener datos claros y precisos.

Capitulo I11: Resultados

Se analizaron las evaluaciones de desempefio del afio 2018 de los trabajadores del area
Administrativa del GADPE, los resultados obtenidos fueron producto de la ficha de

trabajo aplicada y de la encuesta a cada de uno de los trabajadores evaluados.

3.1. Interpretacion de resultados de la ficha de trabajo

Producto Intermedio / Asignacion de responsabilidades
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En lo que corresponde al desempefio de los empleados, se evidencid que el trabajo
realizado por los empleados, es muy bueno, ya que siempre estan en la constante
busqueda de realizar su trabajo de la mejor forma posible, con el fin de cumplir con los
objetivos de la direccion. Por otro lado, de los resultados obtenidos de la revision de las
evaluaciones, se logré observar que la direccidn presenta una alta productividad laboral,
igual o mayor al 95%, ya que todos los empleados conocen sus funciones y cumplen en

su totalidad con las tareas asignadas.

Perfil del puesto/ Conocimientos especificos

De acuerdo a los resultados obtenidos de las evaluaciones realizadas al personal,
aplicadas por los altos mandos, se demostré que los empleados que conforman el area
administrativa, perfilan con las caracteristicas del puesto establecidas en las normas
internas de la institucion, por lo cual, presentan un alto nivel de conocimientos igual o

mayor al 95% para desempefiar sus funciones sin ningin problema.

El conocer sobre su puesto de trabajo, ayuda a que se cumpla con las metas fijadas dentro
de la direccién y que esto genere que el grado de cumplimiento de las tareas sea alto, es
por esto, que la motivacion juega un papel importante ya que de esto dependera que el
empleado se encuentre cobmodo en su puesto donde labora y que su interés e iniciativa en

el trabajo, sea satisfactorio.

Comprension escrita, expresion oral y comprensién oral/ Competencias técnicas.

El fin que tiene la institucion al realizar una evaluacion de desempefio, es verificar los
problemas que se presentan y aplicar mejoras, determinar las falencias que tiene el
personal y de esta manera reforzarlo, a fin de que presenten mejoras y tengan un
crecimiento personal y profesional dentro la institucion, por lo tanto, se pudo observar
que el personal de la direccion, estd en una alta capacidad de escuchar y comprender
informacion que se le presente en cualquier informe y realizar acciones pertinentes para

el cumplimiento de sus funciones.
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Trabajo en equipo, aprendizaje continuo, contracciones de relaciones/

Competencias conductuales

Se pudo observar que los empleados respecto a las competencias conductuales, saben
trabajar en equipo ya que cooperan y participan activamente con todo el equipo de trabajo,
apoya las decisiones que se tomen como miembro de un equipo, mantiene informados a

los demaés ya que comparte informacién importante.

El empleado esta en aprendizaje continuo, ya que realiza un gran esfuerzo para adquirir

nuevas habilidades y conocimientos.

Construye relaciones dentro y fuera de la institucion y establece un ambiente cordial con

las personas.

3.2. Interpretacion de resultados encuestas

uS|
mNO

Figura 2. ;Las funciones que actualmente realiza se encuentran bien definidas?

Fuente: Maria Cecilia Vélez

Considerando el producto intermedio, asignacion de responsabilidades, se consulto a los
funcionarios, si las labores que realiza, se encuentran bien definidas, dando como
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resultado que el 82% de los trabajadores del area administrativa, manifestaron que sus
funciones se encuentran bien definidas, mientras que el 18% expresa que no tienen claras
sus funciones y responsabilidades, lo que demuestra que no cumplen a cabalidad con su

trabajo.

HALTO
= MEDIO
M BAJO

Figura 3. ;De las funciones de trabajo asignadas cual es su grado de cumplimiento?

Fuente: Maria Cecilia Vélez

Preguntando sobre el grado de cumplimiento de las funciones asignadas, el 74% de las
personas encuestadas respondié de forma positiva, manifestando que su grado de
cumplimiento es alto, pudiéndose notar, que los trabajadores se sienten comprometidos
con su puesto de trabajo y con las funciones que realizan para el cumplimiento de sus
tareas encomendadas. Mientras que el 24% de los trabajadores, manifestaron que
cumplen un nivel medio de funciones asignadas, la causa podria ser, que las funciones no
se encuentran bien definidas, por lo cual, puede crear confusion al momento de realizar

sus labores.

El 2% restaste de los encuestados, indicaron que su nivel de cumplimiento es bajo, las
razones pueden ser incomodidad en el puesto de trabajo y tareas no asignadas

correctamente.
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Figura 4. ;Por los resultados obtenidos en sus evaluaciones, ha recibido algan tipo de
ascenso o reconocimiento por parte de sus superiores?

Fuente: Maria Cecilia Vélez

Considerando los conocimientos especificos, se aplicd el instrumento con el fin de
conocer sobre los ascensos o reconocimientos, se pudo observar que el 76% de los
encuestados indicaron que una vez revelados los resultados de las encuestas, sus
superiores no realizan planes de motivacion, ni reconocimientos, a pesar de que los
resultados de sus evaluaciones de desempefio, revelan que ameritan algin tipo de

estimulo.

El 24% de los trabajadores encuestados, indicaron que una vez revelados sus resultados
de las evaluaciones, si han recibido ascensos o reconocimientos, los cuales han mejorado

su calidad de vida.
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Figura 5. Los resultados de su evaluacion de desempeiio, ha provocado en Ud. el
cambio de actitud para contribuir en las mejoras del puesto de trabajo.

Fuente: Maria Cecilia Vélez

En relacion con el perfil del puesto, se pudo conocer, si a partir de los resultados de las
evaluaciones, existio un cambio de actitud, lo cual se evidencié que de las 50 encuestas
realizadas, el 66% indic6, que después de ver sus resultados, los trabajadores presentan
cambios de actitud, ya que de eso depende su pemanencia en el puesto y evitar cualquier

problema dentro de la institucion.

El 32% de los trabajadores, manifestaron que muy pocas veces han mejorado su actitud;
de igual manera el 2% indico, que nunca han mejorado su actitud; la razon principal, se
podria decir, que, al momento de revelarse sus resultados, a pesar de ser buenos

trabajadores, no han recibido ningun tipo de beneficios por parte de sus superiores.
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Figura 6. ¢ Conoce las funciones asignadas a su puesto de trabajo?

Fuente: Maria Cecilia Vélez

De acuerdo a las competencias técnicas, se quiso conocer sobre las funciones de cada
puesto de trabajo, esto evidencio que, del total de encuestados, el 100% respondi6 que
todos tienen claras las funciones que desempefian, ya que estas son asignadas para cada
puesto, tomando en consideracion la competencia laboral de cada uno de los miembros

de la direccidn.

m SIEMPRE
B POCAS VECES
B NUNCA

Figura 7. éLas tareas asignadas las realiza con la colaboraciéon de sus compafieros?
Fuente: Maria Cecilia Vélez
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Se quiso conocer si los trabajadores colaboran con sus compafrieros, lo cual obtuvimos
como resultados que el 68% de los encuestados, indicaron que siempre realizan su trabajo
en conjunto con sus compafieros de area y esto coincide con los datos obtenidos de la
revision de las evaluaciones de desempefio, donde se evidencia que todos los empleados
del area administrativa, saben trabajar en equipo, ya que se fomenta la participacion de

todos para cumplir con las metas fijadas.

El 32% restante de los encuestados, indicaron que pocas veces prefieren no trabajar en
equipo, ya que estos se sienten mas comodos de realizar su trabajo sin colaboracion

alguna.

LN
B NO

Figura 8. ;Durante el presente afio, ha recibido algtin tipo de capacitacion en relacion a
las funciones que desempefia?

Fuente: Maria Cecilia Vélez

Los resultados obtenidos evidencian que el 46% de los encuestados, han recibido
capacitaciones, las cuales les sirve para mejorar su rendimiento laboral, para lo cual, los

empleados siempre estdn prestos al aprendizaje continuo con el fin obtener mas
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conocimientos, lo que les permitird un alto rendimiento laboral. Mientras que el 54% de
los trabajadores encuestados, indicaron que, durante ese afio, no han recibido las
capacitaciones necesarias para incrementar sus conocimientos y mejorar en su puesto de

trabajo con el fin de conseguir beneficios para mejorar.

Capitulo 1'V: Discusién

El propdsito que tiene el GADPE con respecto a realizar evaluaciones de desempefio al
personal de cada direccion, es conocer el desempefio de cada uno. Al personal al cual se
le esté realizando el andlisis de sus evaluaciones, ellos opinan que dichas evaluaciones se
las realiza con el fin de propender la mejora continua en su zona de trabajo, aplicar la
normativa correcta y el tiempo que cada trabajador le dedica a sus tareas, verificar si
existe algan tipo de falencias y de esta manera proponer capacitaciones o la motivacion

que cada persona necesita.

Para dar respuesta a la pregunta formulada en el problema, se puede argumentar que la
evaluacion de desempefio es un proceso largo y complejo, para llevar a cabo las
evaluaciones se debe disefiar un plan anual de evaluacion de desempefio y el cronograma
de actividades, ajustados al plazo otorgado, durante el proceso se debe informar a los
responsables de cada direccion el establecimiento de indicadores que se van a utilizar y
realizar una proyeccion de actividades que se le van a aplicar a cada empleador, una vez
que se haya cumplido estos pasos se socializa y asesora a los responsables sobre la
metodologia de aplicacion de las evaluaciones, después de esto, se coordina y se ejecuta
el proceso de evaluacién y por ultimo, una vez obtenidos los resultados de las

evaluaciones, son socializados a cada empleado.

Se tomd en cuenta para comparar resultados la tesis de Suarez Eliana (2016) con el tema
Anadlisis del Sistema de Evaluacion de Desempefio Extractora de Aceite Agroindustrias
Quininde (AIQUISA), esta tesis tuvo una investigacion aplicada ya que era necesario

recopilar informacion referente a como se encuentra estructurada la empresa. Se utilizé
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el método de la encuesta a los colaboradores de la empresa con el fin de conocer sus

opiniones, se permitié conocer la situacion por la que se encontraba la empresa

En las encuestas se plantearon preguntas sobre el desempefio del trabajador, de

conocimientos sobre su puesto de trabajo y sobre incentivos que realiza la empresa.

Otros resultados como el de las entrevistas, se pudieron notar que la empresa necesita
analizar las actividades de cada proceso, definir indicadores y perfiles de cada cargo, otro

punto a destacar que se requiere aplicar, es un plan de incentivos para los colaboradores.

En la investigacion realizada en el GADPE, que a pesar de ser una institucion publica,
tiene mucha relacion con la empresa AIQUISA, ya que ambas realizan evaluaciones de
desempefio a su personal, esta investigacion también utiliz6 el método de la encuesta, en
la que se encuentran preguntas similares tales como, si se realiza algun tipo de
reconocimiento después de obtener los resultados de sus evaluaciones, otra si se conoce
las funciones de su puesto en ambas preguntas, sus resultados fueron variados ya que los
trabajadores supieron indicar que por parte de sus superiores no se realizaron planes de
motivacién ni reconocimientos, a pesar de que sus resultados ameritan algin tipo de
incentivo, por otro lado, en los resultados se pudo notar, que todos los trabajadores tienen
clara las funciones asignadas que deben realizar. En ambas investigaciones las encuestas

se las agrup6 por indicadores.

En esta investigacion a diferencia de AIQUISA se utiliz6 el método de la ficha de trabajo
con el fin de obtener resultados de cada evaluacion aplicada a los trabajadores y de esta
manera se las analizo y por lo tanto se demostro que los trabajadores del GADPE tienen
claro cémo realizar su trabajo, conocen las funciones de su puesto, saben redactar
documentos los entienden de manera clara y por ultimo saben realizar su trabajo en

equipo.

En la tesis realizada por Xiomara Gruezo al Municipio de Rioverde, se aplicé el formato

de la encuesta, la que permitio obtener datos que aportaron para la formulacion de
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estrategias de fortalecimiento laboral, la encuesta que se aplicé al personal de la
municipalidad estuvo formulada por preguntas cerradas de seleccion multiple la cual
permitio al personal la opcion mas certera a la realidad. Los resultados que se obtuvieron
de esta tesis, fue la existencia de falencias, que no permitieron cumplir con el entorno
laboral dentro de la institucion, que en el area de trabajo no se reflejo un buen clima
laboral, por otro lado, se recalcd que existe una falta de organizacion por parte de los

trabajadores y presentan poco interés y motivacion al momento de realizar su trabajo.

Por otro lado en la tesis realizada en el GADPE ambas son instituciones publicas en la
cuales en las 2 se realizé evaluaciones de desempefio a su personal, también se utilizé el
método de la encuesta con el fin de obtener datos claros y poder analizarlos de manera
precisa, pero en cambio de acuerdo a los resultados de las encuestas aplicadas al personal
del GADPE, se pudo evidenciar que el gran nimero de trabajadores del area
administrativa, presenta un alto grado de cumplimiento ya que los trabajadores se sienten
comprometidos en su puesto de trabajo y con las funciones que realizan ya que se sienten
conformes al realizar sus tareas, por otro lado después se obtener su puntuacion de sus
evaluaciones los empleados han presentado un cambio de actitud ya que de eso depende
su permanencia en su puesto de trabajo y comparando la falta de interés y motivacion
respecto a los trabajadores del GADPE, ellos no reciben ningln tipo de motivacion ni

reconocimiento a pesar de que sus puntuaciones son muy buenas.

En la investigacion realizada en Peru por Paredes Elida, hablé sobre una propuesta de
evaluacion de desempefio al personal de la municipalidad de Huaylas, esta tesis tuvo
como objetivo general Elaborar una propuesta de evaluacion de desempefio de personal
en la Municipalidad Provincial de Huaylas, distrito de Caraz, 2017 se disefio una ficha de
observacién cuya caracteristica principal fue evaluar a través de 25 enunciados el nivel
de cumplimiento de los empleados de los aspectos relacionados con las politicas
generales, proceso de evaluacion y valoracion del desempefio tomando en cuenta la
observacion de los documentos normativos del proceso de evaluacion, también se disefio
un cuestionario para analizar la evaluacion del desempefio laboral. Los resultados
obtenidos de esta investigacion permitieron describir el sistema de evaluacion de

desempefio.
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Por otro lado comparando con la investigacion realizada en el GADPE esta tuvo como
objetivo general de analizar el proceso de evaluacion al personal del area administrativa
al igual que la tesis realizada en el Municipio de Huaylas se disefié una ficha pero de
trabajo que ayudo con la recopilacion de informacion y también a comparar una ficha con
otra a diferencia de la otra investigacion la ficha se la elaboro por indicadores que son
aplicados por la Institucién al momento de evaluar por tal motivos se obtuvo informacion
sobre los conocimientos especificos que posee sobre su puesto de trabajo el cual permitio
que se cumplan las metas fijadas dentro de la direccion otro de los indicadores a
mencionar es el de las competencias técnicas que tiene que ver que los empleados leen,
comprenden perfectamente cualquier documento que se le haya presentado se habld
también sobre las competencias conductuales estas tienen relacion a que los empleados
se sienten comprometidos al trabajar en equipo, en que estan en aprendizaje continuo y
por ultimo que construyen relaciones dentro y fuera de la Institucion por ultimo también
se desarroll6 un cuestionario el cual también estuvo agrupado por los mismos indicadores

esta encuesta sirvio para dar soporte a los resultados de la ficha de trabajo.

Por Gltimo se va a utilizar para comparar resultados la tesis de los autores Daniel Armijos
y Jorge Rodriguez (2013) realizado en la ciudad de Cuenca en la alcaldia de Tambo esta
investigacion tuvo como objetivo general de evaluar el desempefio del personal que
labora en la alcaldia en los resultados se aclard la importancia del factor de desempefio
laboral y los indicadores del servicio al cliente, al mismo, los cuales constituyeron
realmente la caracteristica principal de la labor que cumplen cada uno de los trabajadores

de la alcaldia.

Utilizando los resultados de la investigacion del GADPE para comparar se tiene como
principal punto que en el GADPE se analizo las evaluaciones ya hechas por los superiores
encargados se utilizé dos métodos como la ficha de trabajo que se utilizo para comparar
y analizar cada evaluacion y obtener resultados y por otro lado la ficha de trabajo estos
fueron agrupados por indicadores al igual que la investigacion en Tambo, a diferencia de
esta los metodos se los aplico al personal de una sola area de la Institucion de los cuales

en ambos métodos los resultados fueron muy buenos ya que se puedo evidenciar que los
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trabajadores del &rea conocen sus funciones y tienen claro lo que tienen que hacer en su

puesto de trabajo, estan dispuestos a aprender cosas nuevas al estar en aprendizaje

continuo, saben trabajar en equipo y comprenden cualquier informacion que se le

presente.

Capitulo V: Conclusiones

El GADPE cumple con el proceso de aplicacion de la evaluacion de desempefio
que mide el rendimiento de los trabajadores, con los resultados obtenidos se pudo
identificar que por parte de los trabajadores el nivel de cumplimiento de sus

funciones es alto, sintiéndose comprometidos con su trabajo.

Cumple con los métodos fijados por la LOSEP a través de la norma técnica de
evaluacion de desempefio para servidores publicos, que contempla la fijacién de
objetivos, metas e indicadores cuantitativos y cualitativos de gestidn, por otro lado
se identificé que se cumple con el normativo interno de la institucion, el cual
consiste en mantener métodos eficientes para el proceso de evaluacion de los
servicios del personal, a efectos de asegurar y motivar su 6ptimo trabajo para el

cumplimiento de metas.

Se observo que a pesar de que se realiza correctamente el proceso de evaluaciones
a sus trabajadores, este no se cumple en su totalidad, ya que con los resultados
obtenidos se pudo evidenciar que el 76% no recibe motivacion ni reconocimiento
alguno, mientras que el 24% si recibe ascensos, por el lado de capacitaciones el
46% de los trabajadores del area administrativa, si han sido capacitados mientras

que el 54% no han recibido capacitacion.
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Capitulo VI Recomendaciones

La Institucién deberia seguir aplicando su proceso y métodos de evaluacion, que
es correcto y eficiente, ya que se rige a las normativas y los trabajadores se sienten
conformes con el proceso, en vista de que los resultados obtenidos se motivan con
sus resultados al momento de cumplir sus funciones y se benefician de alguna

manera.

Implantar un programa de capacitaciones para cada puesto de trabajo y asi poder
disminuir la falta de capacitaciones, ya que esto es de gran ayuda para aumentar

las competencias de sus trabajadores.

El GADPE, deberia examinar el dinero destinado para ascensos y capacitaciones
y de esta manera poder elaborar un mejor presupuesto con el fin de mejor la

calidad de conocimientos de sus empleados.
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ANEXOS

Anexo 1: Instrumento de evaluacion de desempefio analizada
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Anexo 2: Instrumento ficha técnica de trabajo.

Fecha: 19/11/2019

[l
Ko Citetar

A

Tema: Producto Intermedio/ Asignacion de responsabilidades

2 D SE
e s
E apanse”
T

Nombre Cargo Dimensién Indicador Documento Institucion Resultados
Producto Asignacion Evaluacién de GADPE
Intermedio De desempeio

responsabilidades
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Anexo 3: Instrumento ficha técnica de trabajo

Fecha: 19/11/2019

Tema: Perfil del puesto/ Conocimientos especificos

Nombre Cargo Dimensién Indicador Documento Institucion | Resultados
Perfil del puesto | Conocimientos | Evaluacién de GADPE
especificos desempeiio
Anexo 4: Instrumento ficha técnica de trabajo
Fecha: 19/ 11/2019
Tema: Comprension escrita, expresion escrita, comprension oral/ Competencias
Técnicas
Nombre Cargo Dimensién Indicador Documento Institucion | Resultados

Comprensién
Escrita.

Expresion
escrita.

Comprensién
oral.

Competencias
técnicas.

Evaluacion de
desempeiio

GADPE
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Anexo 5: Instrumento ficha técnica de trabajo
Fecha: 19/11/2019

Tema: Trabajo en equipo, aprendizaje continuo, contraccion de relaciones/

Competencias conductuales

Nombre Cargo Dimensién Indicador Documento Institucion Resultados

Evaluacién de GADPE

Trabajo en desempeiio
equipo.
Competencias
Aprendizaje conductuales.
Continuo.

Contracciones
de relaciones

Anexo 6: Instrumento de la encuesta

Pontificia Universidad
Catolica del Ecuador

Sede Esmeraldas
Carrera de Administracion de Empresas

La presente encuesta estd dirigida al personal del area administrativa del Gobierno Auténomo
Descentralizado de la Provincia de Esmeraldas con el fin de recolectar informacion relacionada
sobre las evaluaciones de desempefio de los empleados. La informacion proporcionada sera
Unicamente para fines académicos.

NOTA: Antes de dar respuesta a cada una de las preguntas por favor leer las alternativas
planteadas. Marque con una(X).

Producto Intermedio/ Asignacién de responsabilidades

1) ¢Se encuentran bien definidas sus funciones laborales?
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S

NO

2) ¢éCumple con las responsabilidades y funciones que le corresponden?

SIEMPRE

POCAS VECES

NUNCA

Perfil del puesto/ Conocimientos especificos

3) ¢Ha recibido algun ascenso dependiendo del resultado de su evacuacién?

S

NO

4) La evaluacién de desempefio promueve la eficiencia y eficacia en su puesto de trabajo.

SIEMPRE

POCAS VECES

NUNCA

Comprensidn escrita, Expresion escrita, Compresion oral/ Competencias técnicas

5) Conoce las funciones- responsabilidades del puesto en el que se encuentra.

S

NO
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6)

7)

Trabajo en equipo, Aprendizaje continuo, Contracciones de relaciones/ Competencias

conductuales

Las tareas asignadas las realiza con la colaboracién de sus compafieros.
SIEMPRE

POCAS VECES

NUNCA |:|

Ha recibido algun tipo de capacitacion dentro de la Institucion.

S|

NO
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Anexo 7: Validacion

. CRITERIOS A EVALUAR
: Lenguaje
___[Clanidad enle o rancia hduT:mn ?| atecuado Mideloque
ITEM la : > . |conelnivel OBSERVACIONES
; interna | respuesia pretende
redaccion (sesgo) |. cel
informante
sl [NO| 81 [NO| 81 [NO| SI [ NO| SI [ NO
1 | 7/ ¥, s ~ P
2 5 ~'/, e rd g
3 I 5 o "7 ;
4 1 # - : /’_. //
s 1. e 5 7 7
s [/ £t v A R
T v & P £ Y s |45
8 |/ Y i 4 4
ASPECTOS GENERALES 51 | NO| OBSERVACIONES
Elinstrumentocontienginstucciones clarasyprecisas | /7
para responder el cuestionario “
Los items penmiten el logro del ohjetva de la A
investigacion ’
Los items estan distribuidos en fonma légica y Ve
secuencia
Elnimarode items es suficiente para recogerla /"-
informacioh, Encasodesernagativasurespuesta !
sugiera los items a afadir
VALIDEZ
APLICABLE: »~ |NO APLICABLE:
APLICABLE ATENDIENDO LAS OBSERVACIONES:
Validado por: Yir'c Catezn  SSPAVENZE
C.l CEE226HC2E
Firma: R
V. S Z
2 75 ] B
Fecha: i - M EABIE. - LA 9
-~ ¥
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CRITERIOS A EVALUAR
: Lenguaje
Cloridad an Coherenci Indu?:én : adecuada Mideloque'
ITEM la conel nivel OBSERYACIONES
: interna | respuesta prelende
redaccion (scega) | . del
! informante
Sl [NO| 81 |NO| SI [NO| SI | NO| SI | NO
1 | A v ¥ v
2 / B Vi v ..,"' v
3 L/ - .'" I// / ,'/,
a_ |/ V. v v, v
5 L/ / V9 l/ l/ y y’ 3
) 7
6 |V, 4 B V. Vo ]
7 [V Vv 4 v v
8 4 Ve / v
ASPECTOS GENERALES S| | NO | OBSERVACIONES
Elinstrumentocontienzinstrucciones claras y precisas i/
para responder el ¢cuesfionario
Los items permiten el logro del objetivo de 1a i
investigacion
Los items estan distribuidos en forma logica y /
secuencia
Eintmero de items es suficiente para recogeria l/
informacion. Encasode sernegativasuraspuesta
sugiera los tems a anadir l
B VALIDEZ
APLICABLE: | /' |NO APLICABLE:
APLICABLE ATENDIENDO LAS OBSERVACIONES:
- : TR
Validado por: ,4“%,,.1 gy ofuage
cl Bl § 2091
Firma: ' ek o
e
Fecha 2 /;.; i ﬁﬁ;’?

51



CRITE ané A EVALUAR

|

|
1

i Lenguaje i
; Claridad en Gofarencia Inducl::nfm °| adenuaro Mide laque
HEN 8 interma | respuasta Gon&inneg] retende DBEEWAGIDNESE
redaseitn - del H ;
informants ;
5 [ND| 85I [NO| 51 [NO| 5 [NO| 81 [NOD
1 1 | o &
2 N v ¥ W
3 | 3 i &
4 o v o Iy
5 | ¥ v IR o '
6 e o - v
7 |7 Y W v
8 |V ¥ v v
ABPECTOS GENERALES i | NO | OBSERVACIONES
Elinstrumentacontisneinstrucdones claras yprecdsas
para responder el cuestionario v
Los ifems permiten ¢l logro del abjetivo de la |,/ T
investigaciin
Los itemts estan distibuides an farme kogica y i v
SECUSncia
Elmimero de items es suficiente para recoger |2 4
infarmacion. Encasodeser negativa surespuasta
sugiera los items a afiadir
~ VALIDEZ
APLICABLE: T ' HO APLICABLE:
APLICABLE ATENDIENDD LAS OBSERVACIONES:

vaigadopor | Unaiee, Brorko Fon
c: A0 Bl

Firma: - i;f’ ‘,;.rﬁj_

Fechs: | 4 de nupeeke A 2010
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CRITERIOS A EYALUAR
{2 Lenguaje
. Induccion a
Claridad en & adecuada |, ..
meml e [Conerendial o) | MideIOGUS] gpgERVACIONES
3 interna | respuesta pretende
redaccion (se590) del
nformante
51 [NO| SI[NO| 81 [NO| sI [NO| SI | NO
1 s R i e
2 e /’ P e ’/ / //
3 3 i /1 B4 : 2
4 |~ o L L - ]
5 7 O AR %
6 |/ 7 P prs
il B 7 7/ 7] 7,
8 |7 Vi 2 Lt | A
ASPECTOS GENERALES sl [ NO| OBSERVACIONES
Elinstrumentocontienainstrucciones claras y precisas
para responder &l cuestionario v d
Los items permiten el logro del objefivo de la #
investgacion S/
Las Items estan distibuidos en forma loglca y
secuencia Wi
[ “Einomerode fiems essuficientepararscogeria | 7
informacian. Encasodesernegativasurespuesta
sugiera los tems a afiadir |

L, ‘ VALIDEZ
APLICABLE: -~ |NO APLICABLE:
APLICABLE ATENDIENDO LAS OBSERVACIONES:

5 . ™ o )
C.L ¢ pse1§SEeY
Fima: //\ T T sl

% \"/‘ 2

recna yif 2014
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