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INTRODUCCION

El presente trabajo investigativo se enfocd al estudio investigativo sobre la
evaluacion al desempefio de puestos en base al distributivo en la Direccidn de Higiene
del GADMCE, ejerciendo un monitoreo, seguimiento y control de la permanencia de
los colaboradores en los puestos de trabajo, diagnosticando las necesidades bésicas del
talento humano y su organizacion institucional, a través de la descripcion de puesto, y
en base a las funciones que cada uno de ellos cumplen, por ende también se analizé las
actividades y funciones que llevan a cabo y que éstas se cumplan conforme lo
establecido.

En este sentido y conscientes de que los trabajadores son la esencia misma de la
productividad de toda institucion, y especificamente en el area de Higiene lo que se
busca es fomentar y fortalecer la permanencia de los trabajadores en el puesto del
trabajo en las plazas de guardiania, rutas de barrido alzado y recoleccion de desechos
solidos del GADMCE estableciendo principalmente varios puntos importantes como
son el cumplimiento de la jornada laboral como lo establece la normativa de trabajo y
también de las horas extras, suplementarias y nocturnas que algunos de ellos exige.

También se auscultd el proceso administrativo por cuanto no se evalla el
desempefio de puestos, acoplando las diversas responsabilidades y obligaciones que

poseen en sus distintas areas

Los colaboradores trabajan muchas veces sin conocer los objetivos estratégicos,
y con ello desconocen las reglas administrativas, no le fijan las metas y objetivos que

deben cumplirse durante un determinado periodo.

Por lo tanto, existe un bajo nivel de rendimiento laboral del talento humano en su
puesto de trabajo, por cuanto muchos de ellos no asisten a laborar y/o abandonan en el

transcurso de la jornada laboral; ademas los directivos no han tomado los correctivos a



esta situacion.

Ademas, se ha evidenciado que los trabajadores no poseen una capacitacion
oportuna y adecuada para trabajar en equipo, liderazgo, proactividad, motivacion y
sinergia en concordancia con los objetivos estratégicos de la Jefatura de Higiene del
GADMCE.

Planteamiento del problema

La presente investigacion se realizd en la Direccion de Higiene del GADMCE para
analizar el nivel de desempefio en los puestos de trabajo, ejerciendo un diagnostico
integral en la linea administrativa (jefatura) y conocer los diversos factores por los
cuales diversos colaboradores poseen un alto nivel ausentismo o de abandono al puesto

de trabajo durante la jornada de trabajo.

En este sentido, se analiz la carencia de un sistema de evaluacién al desempefio de
puestos en base al distributivo de la Direccion de Higiene del GADMCE vy producto de
ello no existe un eficiente control al talento humano, lo cual ha fomentado excluir una
labor eficiente del equipo humano que trabaja en este departamento, provocando el

cumplimiento de los objetivos y metas departamental.

Por lo tanto, frente a esta problematica se debe disefiar un plan de mejoramiento
continuo que fortalezca el control para la permanencia del colaborador en el puesto de
trabajo y por ende incrementar la productividad del talento humano, enfatizando el
cumplimiento de metas y objetivos, con la finalidad de satisfacer a la comunidad

esmeraldena.

Desde otra perspectiva, se pudo evidenciar las diversas deficiencias en el proceso
de evaluacion al desempefio de puestos en base al distributivo de la Direccidn de
Higiene del GADMCE, tanto en la linea administrativa y operativa; factores que
estuvieran estar repercutiendo en la calidad del servicio que presta los colaboradores de

este departamento a la colectividad esmeraldefia.



En este contexto de la investigacion, se deduce que dentro del proceso de
evaluacion al desempefio de puestos en base al distributivo de la Direccién de Higiene
del GADMCE, denotando algunos inconvenientes: Escasa evaluacion al desempefio de
puestos, limitada eficiencia en el mecanismo de control de asistencia, escasos recursos,
materiales para evaluar el rendimiento laboral en el puesto de trabajo, poca decision
asertiva para establecer la evaluacion al desempefio de puestos, limitada logistica para el
trabajo operativo, bajo presupuesto para el funcionamiento de la entidad y no existe
estrategias vinculadas al mejoramiento continuo para garantizar la permanencia de los

colaboradores e incrementar la productividad de los mismos.

Bajo este escenario, no se sustenta su crecimiento en forma organizada y disminuye
el potencial productivo que podria tener, al no estar delineados los puestos,
departamentos o unidades administrativas que intervienen, ni el nivel de participacion
de estos; por lo que algunos de los colaboradores de la Direccién de Higiene del
GADMCE, labora sin saber cual es objetivo en comUn que persiguen, es decir, trabajan
sin la orientacion correcta sin encaminar sus esfuerzos hacia un cambio organizacional
permitiendo que amenazas internas puedan debilitar la buena gestion del talento

humano.

Para el desarrollo de este trabajo investigativo se establecié la formulacion del
problema: ;De qué manera incide la limitada evaluacion al desempefio de puestos en
base al distributivo de la Direccion de Higiene del GADMCE?

Justificacion

La importancia de esta investigacion radica en conocer los factores que limitan la
gestion de evaluacion al desempefio de puestos, centrandose en el individuo como parte
fundamental de la organizacion e indispensable para lograr los objetivos propuestos por
la Direccion de Higiene del GADMCE;

Esta investigacion se vinculé con el estudio de la permanencia en los puestos de los
trabajadores de la Direccion de Higiene del GADMCE, mediante el control de los
procesos de asistencia en base al distributivo que maneja la Unidad de Talento Humano

e Higiene, de acuerdo a la ejecucion de actividades y funciones que cada trabajador
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desarrolla, en funcion de contribuir al proceso organizacional de personal de la Jefatura
de Higiene.

El motivo para la realizacion de esta investigacion es debido a que en la actualidad
en la Direccién de Higiene del GADMCE viene funcionando sin contar con una
adecuada gestion en la evaluacion al desempefio de puestos, acoplando nuevos
mecanismos de control que garanticen la permanencia de los colaboradores en el puesto
de trabajo; y con ello facilite el desarrollo de las funciones de los colaboradores,

permitiendo mejorar la productividad y competitividad en el GAD de Esmeraldas.

En este sentido, el presente trabajo investigativo propende auscultar los
mecanismos de control de asistencia o permanencia en el puesto de trabajo de los
colaboradores, y consecuentemente viabilizar los diversos correctivos, ejerciendo un
monitoreo y seguimiento en las &reas de los puestos constatando fisicamente lo

establecido en el distributivo.

El estudio mantendrd impactos favorables a nivel social y por ello es
imprescindible que la Direccion de Higiene del GADMCE contribuya verdaderamente
al desarrollo colectivo, y por ello es necesario detectar las falencias, para tomar los
adecuados correctivos y producir cambios en esta jefatura, a través del cumplimiento de
manual de funciones, metodologias, y liderazgo y cambios del comportamiento,

mediante adecuadas relaciones interpersonales e intergrupales.

En este contexto, los beneficiarios de la propuesta se orientd a los colaboradores
que laboran en la Direccion de Higiene del GADMCE, por cuanto se disefié un plan de
mejoras que permita optimizar el monitoreo, seguimiento y control de la permanencia
de los trabajadores en su puesto, y a su vez, pueda fortalecer el nivel de productividad

del equipo humano.

Objetivos

Objetivo general

Evaluar el desempefio de puestos en la direccién de Higiene del GADMCE, periodo
2020.



Obijetivos especificos

Realizar la evaluacion al desempefio de puestos utilizando el método 360 grados
Diagnosticar las dimensiones de la evaluacion al desempefio de puestos con los
servidores de Direccién de Higiene del GADMCE

Determinar los factores que limitan el control de la permanencia en el puesto de
trabajo en la Direccion de Higiene del GADMCE



CAPITULO 1: MARCO TEORICO

Bases tedricas cientificas

1.1 Gestién administrativa

En cuanto a la gestion administrativa, ésta se caracteriza por el proceso de dirigir las
labores que ejecutan los colaboradores de la empresa, utilizando los recursos técnicos,
econdmicos, logisticos y humanos para lograr los diversos objetivos institucionales
(Silva, y Oviedo, 2014).

1.1.1 Talento humano

Es aquel individuo que mantiene una estructura mixta, adoptando sus recursos innatos y
aprendidos, incorporando diversas competencias, atributos, potencialidades de una
persona, vinculando los saberes, el saber ser, para encumbrarse con buena actitud
(Cuevas, 2010).

Un talento es siempre un tipo especial de persona. Las empresas han detectado que un
talento humano posee 4 aspectos esenciales, y se mencionan a continuacion; el
conocimiento, las habilidades, el juicio y la actitud. Son estas las caracteristicas que los
actuales caza talentos identifican en las personas antes de reubicarlas en una

organizacion.

El conocimiento se trata del saber, la habilidad es el saber hacer lo que significa
transformar el conocimiento en resultados, el juicio es donde la persona analiza la
situacion y el contexto, tiene espiritu critico y es capaz de definir prioridades, la actitud
trata de saber hacer que ocurra, trata de asumir riesgos y actuar como agente de cambio,

agregar valor, llegar a la excelencia y enfocarse en los resultados (Chiavenato, 2009).

En este escenario, el equipo humano de una organizacién se ha convertido en el eje
primordial, con el cual se puede ejecutar cada una de las actividades laborales que se

hayan planificado, y para ello se unifican las capacidades fisicas e intelectuales,
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combinando con las aptitudes, destrezas sobre la linea productiva determinada,
complementandose con una adecuada motivacion, lo que incidird favorablemente en el

rendimiento laboral del individuo en la organizacion.

1.1.1.2 Importancia

Dentro de la organizacion el talento humano es un componente muy importante, por
cuanto se considera de gran provecho a nivel productivo y social, brindando su apoyo y
mecanismo, para que asi se ejerza el cumplimiento de metas y objetivos planteados por

la empresa, lo cual demuestra una adecuada gestion administrativa.

Como se ha dicho, el talento humano debe mantener un perfil participativo, con actitud
dinamica, con proactividad se comprometa a potencializar la productividad de la
organizacion, y mediante la formacion al personal con temas relevantes, se pueda
actualizar conocimientos y mejorar la preparacion de los colaboradores, y de esta

manera se pueda lograr los objetivos globales (Barretto, 2012).

1.1.1.3 Caracteristicas

Segun Marina (2015) manifiesta que:
El talento humano debe poseer varias caracteristicas que permita influenciar en el
desempefio laboral de los trabajadores que laboran en cada una de las areas
establecidas, y en el proceso de seleccion que ejecutan los directivos de la

organizacion (p. 52).

En efecto, la persona debe caracterizarse por su capacidad de crear, dirigir, aprender
significativamente, evaluar, agregando diversas virtudes, con la finalidad de fortalecer
su desemperio laboral, mostrando una actitud positiva, disciplinada y con iniciativa para

alcanzar con responsabilidad los objetivos que requiere la empresa.

Incluso el talento humano debe mantener las capacidades para brindar soluciones dentro
de su area de trabajo, evaluando en forma periodica cada uno de las actividades y tareas
realizadas para mejorarlas y optimizarlas, vinculando ciertas virtudes individuales,

como honestidad, puntualidad, responsabilidad y respeto.



1.1.2 Gestion del talento humano

Por otro lado, la gestion del talento humano, comprende una gama de politicas y
procedimientos que se ejecutan dentro de la organizacion, interviniendo en cada uno de
los procesos de seleccion del personal, asi como también en la evaluacion laboral
(Chiavenato, 2010, p. 9).

En cuanto a la gestion del talento humano, esta se encuentra constituida por una
planeacion administrativa, ejerciendo el control del talento humano, impulsando el
mejor desempefio del personal, con la finalidad que la empresa alcance de manera
periddica el cumplimiento de sus metas y objetivos, a traves del esfuerzo de sus
trabajadores (Salazar, 2010, p. 47).

Del mismo modo, a los directivos de la organizacion le compete ejecutar una serie de
procesos administrativos que permitan organizar las actividades que deben realizar el
personal, analizando en forma clara y concisa los diversos aspectos laborales que
involucre en el desempefio del trabajador, y con ello reflejar un mayor indice de
productividad.

Por otra parte, este tipo de gestion, organiza, contrala y evalla a cada uno de los
miembros de la organizacion, enfatizando que para la realizacion de las actividades
laborales se toma un tiempo estimado, y por ello el esfuerzo del individuo sirve para
llevar su vida y logro su realizacion personal; cabe indicar que existe una correlacion

entre la existencia y el trabajo propiamente dicho (Alles, 2018).

Desde esta perspectiva, los directivos del talento humano, son los encargados de
administrar el personal de toda organizacion, es decir, reclutar, seleccionar, contratar y
formar a los trabajadores para que se potencialice su desempefio laboral; es necesario
estimular, brindar planes de ascensos, para que el personal sienta alcanzar el éxito
laboral, y esto depende del buen trabajo que desarrolle en la empresa, y con ello
coadyuvar en la competitividad de la misma (Hernandez, 2014).

En otras palabras, se hace dificil separar la interaccion de los comportamientos de los
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individuos de su organizacion donde laboran, y ellos actian en concordancia a las
funciones que mantenga el funcionario, trabajador o el colaborador; con este enfoque,
las empresas categorizan en obreros, cuando trabajan por horas y empleado o

funcionario cuando laboran en las areas administrativas.

1.1.2.1 Planeacion estratégica de la gestion del talento humano

En lo referente a la estrategia de como gestionar el talento humano, se prioriza el
disefio, socializacion y ejecucion de los compendios de estrategias corporativas y a su
vez, de su talento humano, la cual se obtiene mediante una planeacion eficiente para

administrar el personal (Azocar 2015).

Por consiguiente, en la organizacion se debe integrar la planeacion estratégica para
administrar el talento humano con la estrategia corporativa para que ambas estén
sincronizadas, con la finalidad de alcanzar nuevas metas; por ende, la elaboracién de la
estrategia puede formularse después de la creacion de la empresa, y entonces la

estrategia se adapta en la organizacion.

Por lo tanto, para que exista un incremento productivo se debe ejecutar una adecuada
planeacion al recurso humano, y por ello se busca elevar el rendimiento laboral del
personal, mejorando la atencion y servicio al cliente, optimizando los tiempo, como

estan establecidos en la planeacion institucional (Arrieta, 2015).

Ante todo, la organizacion prima que se utilicen todos los recursos necesarios y con la
asistencia de los colaboradores se logre alcanzar las metas y objetivos de la empresa,
analizando la sobre oferta de recurso humano, respetando la opcion de empleo a las

personas con discapacidad, mujeres y persona de minorias.

Es importante sefialar que la unidad de talento humano, debe administrar el personal de
acuerdo a los objetivos globales, economizando en la seleccion y contratacion del
recurso humano, integrando en una base de datos relacional para la otorgacion de
programas de capacitacion y con ello se mejore la productividad de los colaboradores
(Sandoval, 2016).



1.1.3 Analisis y descripcion de puestos

Segun Chiavenato (2016) explica que:
En lo que atafia al andlisis de puestos, los directivos de las organizaciones priman la
contratacion del mejor equipo humano, asumiendo los perfiles adecuados, las
politicas seleccion, formacioén; y por ello es imprescindible aplicar la técnica de
analisis de puestos, la cual busca obtener toda la informacion pertinente al puesto

de trabajo en una empresa especifica (p. 65).

Del mismo modo, se puede sefialar que esta técnicas en conjunto con otras herramientas
pueden ser Utiles para optimizar la asignacion del personal idoneo de acuerdo a las
funciones que se exige para el puesto de trabajo dentro del area respectiva en una

organizacion determinada (Polsky, 2014).

Con otro criterio los autores Gallastegi & Landeta (2016) manifiestan que:
Para cumplir con el analisis de puestos, los jefes de la unidad de talento humano
deben ejecutar los procesos que permitan indagar las funciones, informacion,
actividades, responsabilidades, el tipo de tareas que desarrolla el colaborador en el
puesto de trabajo; todo ello con la finalidad de obtener informacion valida que

permita decidir la contratacién del recurso humano con las competencias adecuadas
(p. 51).

Con lo expuesto, se puede deducir que el andlisis de puesto, se caracteriza por ser
proceso sistematico que permite clasificar y describir los puestos, obteniendo la
informacidn requerida para su descripcion en el puesto; y en este proceso puede valorar
las capacidades, conocimientos, habilidades y responsabilidades, vinculando el tipo de
actividades a realizar, elementos que son prioritario para construir el perfil idoneo para

el puesto de trabajo (Cooper, 2010).

1.1.3.1 Descripcion del puesto

En cuanto a la descripcion del puesto, es aquel proceso que se encarga de acumular toda
la informacidn relacionada con la responsabilidad y situacion que mantiene un puesto

de trabajo dentro de una organizacion, resaltando el rol, la interrelacion que debe
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mantener con los objetivos globales (Pérez, 2014).

En este marco, se deduce que mediante la descripcion del puesto de trabajo, se
especifica la ubicacion, las responsabilidades, los deberes que debe cumplir para otorgar
diversas soluciones o respuestas en el puesto; cabe indicar que la descripcién, se la debe
elaborar con absoluta claridad para que todos logren comprenderla en la institucion.

Asimismo, es prioritario indicar que este proceso busca acoplar la informacién
requerida, en cuanto a las tareas, actividades, ademas las cualidades, conocimientos,
competencias y habilidades que debe poseer el individuo, para ejercer un buen
desempefio en la organizacién; asi como también vela por conocer la situaciones que

permitan comprometer al colaborador (Santolino, 2014).

En este sentido, las entidades deben conocer en forma detallada el perfil adecuado para
cada puesto de trabajo, involucrando las diversas competencias generales y especificas,

revelando la informacion del cargo, las funciones y sus responsabilidades.

1.1.3.2 Descripcién de las actividades, responsabilidades y de cada puesto de

trabajo

Vale la pena mencionar que la descripcion de puesto, permite especificar las
responsabilidades que va a cumplir el futuro colaborador en ese puesto, y esto es parte

de un sistema administrativo para preparar todos los detalles inherentes al puesto.

De este modo, para afianzar la descripcion del puesto se utiliza un formato estandar para
registrar los diversos datos o requisitos intrinsecos que debe poseer el colaborador para
desarrollar el puesto, tanto en conocimientos, competencias, habilidades y destrezas
laborales, y el que se encuentre acorde con el perfil requerido ocupara el puesto de
trabajo. (Miranda, 2014).

Hay que hacer notar que la descripcion de puesto tiene como finalidad de re establecer
los objetivos para dirigir el equipo humano, y consecuentemente las responsabilidades y
funciones deben estan claras y transparentes para que desarrollen las funciones la

“persona seleccionada.
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1.1.3.3 Objetivos de la descripcién del puesto

En relacion a los objetivos de la descripcion del puesto, permite detallar las tareas y
actividades de manera clara y objetiva, que se desarrolle en un puesto de trabajo,
otorgando las responsabilidades y especificaciones para el puesto, determinando el
perfil del profesionista del aspirante; acoplando politicas de administracion del talento

humano, y brindando formacion de manera periddica al personal (Tigse, 2012).

1.1.4 Evaluacion del talento humano

En este contexto, se hace necesario evaluar al talento humano, para conocer las
habilidades, competencias, conocimientos y experiencias que cada colaborador otorga
en cada una de las actividades que desarrolla para el logro de los objetivos de la
empresa, ejerciendo un trabajo tesonero acoplando iniciativa y creatividad (Garcia,
2016).

Asi, el proceso de evaluacion del talento humano involucra algunos aspectos como la
cultura organizacional, clima laboral, su caracteristica manteniendo la objetividad del
negocio de la empresa, abordando sus procesos internos y externos, su amplia

tecnologia.

Lo que se trata de decir, que este proceso prima la implantacidn de diversas politicas
para administrar el talento humano en las mdltiples areas, involucrando el sistema de
seleccion del colaborador y la formacion acompafiada de una oportuna evaluacion del
rendimiento laboral, cabe sefialar que en toda organizacion debe tomar adecuadas
decisiones para otorgar motivacién y constante entrenamientos que permitan influir en

los colaboradores (Macario, 2014).

1.1.4.1 Procesos de la evaluacién del talento humano

En cuanto a los proceso de evaluacion del talento humano, la organizacién persigue
admitir e inducir al personal idoneo con las competencias y perfil exitoso para el puesto

de trabajo, estableciendo las actividades que el personal debe realizar, ejerciendo un
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acompariamiento en su desempefio inicial, socializando por escrito cada una de las
funciones que debe acatar el colaborador; otorgando un sistema de estimulos y
compensaciones, lo cual impulse a mejorar el rendimiento laboral de los trabajadores
(Alfaro, 2014).

De manera que, la organizacion mantenga una predisposicion activa para brindar
capacitacion con diversas tematicas a nivel profesional, con lo cual mejore su
comunicacion y productividad, ademas resolviendo necesidades de tipo ambiental y
motivacionales para que ejecuten apropiadamente sus actividades durante la jornada
laboral, imponiendo seguridad, disciplina, brindando espacios para los sindicatos; y a su
vez, ejecutar un sistema de acompafiamiento y control de actividades, su nivel de

desempefio de cada trabajador (Alfaro, 2014).

1.1.4.1 Objetivos de la evaluacion del talento humano

Desde una panoramica administrativa, los objetivos prioritarios que se plantea la
evaluacion del talento humano, se circunscribe en coadyuvar en lograr el cumplimiento
de los objetivos, ejerciendo una participacion actividad del persona, promoviendo la
productividad y la competitividad a nivel local y nacional, y para ello se debe capacitar
al personal, para que su desempefio sea lo mas Optimo, acorde a los objetivos globales
(Gordillo, 2015).

Por otro lado, se enfoca en descubrir las diversas necesidades insatisfechas a nivel
individual y colectivo de los trabajadores dentro de la empresa, otorgando las funciones
requeridas acorde a sus capacidades y competencias, primando la equidad; adecuando
su labor para desarrollar un mejor estilo de vida en la empresa, haciendo prevalecer la
autonomia en su desempefio, estabilidad en el empleo, participar en las decisiones y

desarrollar una carrera administrativa (Gordillo, 2015).

1.1.5 La Cultura organizacional

El conjunto de supuestos, convicciones, valores y normas que comparte los miembros
de una organizacion. El colaborador a través de la cultura organizacional refleja los

valores, normas y demas lineamientos, es decir, mantiene un criterio especifico de la
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empresa lo hace suyo y en funcion de ello labora (Vazquez & Guadarrama, 2010).

Del mismo modo, se debe recalcar que en toda organizacion debe existir un sistema de
valores institucionales, los cuales deben ser socializados entre los funcionarios de la
empresa, con la finalidad de activar un tipo de comportamiento acorde a la filosofia
institucional (Andrino, 2015).

Por otro lado, los colaboradores deben conocer los detalles que abarca la cultura
empresarial que mantiene la determinada institucion, sus causas, efectos e impactos que
generan al compartir con todos los involucrados la correspondiente cultura
organizacional con cada uno de los trabajadores, tanto a nivel interno y externa; esto
refleja un cambio de actitud y de mentalidad de los empleados y esto marcara un

aspecto diferenciador frente a otras empresas (Munch, 2013).

De igual manera, se ratifica que la cultura organizacional se caracteriza por ser un
compendio de valores y creencias favorables que identifican a una organizacion dentro
una region geografica; es decir los valores institucionales con los cuales se

interrelacionan los miembros de la empresa.

1.1.5.1 Clima laboral

De la revision de la literatura sobre el tema clima laboral, se encuentran varias
definiciones, entre las que se pueden citar términos como clima laboral, ambiente

organizacional, en donde se destacan algunos relevantes.

El clima organizacional depende de seis dimensiones: estructura, percepcion de las
obligaciones, responsabilidad individual, sentimiento de autonomia, sentirse su propio
patrén, remuneracion, riesgos y toma de decisiones, tolerancia al conflicto (Litwin &
Stringer, 2011).

En este sentido, las organizaciones con un adecuado clima laboral, fomentan un
ambiente dinamico, respetuoso entre los colaboradores, mandos medios y directores,
siendo este componente, un factor importante para la ejecucion de diversas actividades

diarias: es por ello que el colaborador posee una percepcion amplia positiva, cuando
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experimenta un clima laboral favorable, reflejando en su contorno amabilidad, respeto,

cordialidad, liderazgo, autonomia y apoyo (Werther, Davis y Guzman, 2014).
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Por su parte, el clima laboral hace énfasis a la calidad de las relaciones interpersonales
que mantienen los colaboradores y patrono, ejerciendo una percepcion interna de lo que
es la empresa, estableciendo una agradable o desfavorable opinion sobre la misma;
enfocandose en los aspectos motivacionales que impulsan a los colaboradores que se
desempefie de una manera apropiada y eficientemente en sus actividades cotidianas
(Chiavenato, 2009).

1.1.6 Modelo de Evaluacién 360°

En cuanto a este modelo de evaluacion, se debe especificar que es una herramienta
administrativa, que evalla las diversas competencias que poseen los colaboradores; y se
denomina 360° por cuanto hace una medicién integral sobre las relaciones que ejerce el

colaborador en el campo laboral (Alles, 2016).

De esta manera, este soporte administrativo se ha constituido en un eje muy importante
que guarda una gran utilidad en las organizaciones, a pesar que muchos directivos,
mandos medios o trabajadores, se muestran resistentes en creer en sus resultados; todo
ello se muestra, con la finalidad de evitar las deficiencias en el desempefio laboral de

ciertos colaboradores.

Es un esquema de evaluacion de desempefio sofisticado utilizado en general por grandes
compafiias multinacionales. La persona evaluada por todo su entorno: jefes,
subordinados, y dentro del ambito tradicional, se evalla al jefe del jefe, dos o tres pares
y dos o tres supervisados, Cuanto mayor sea el nimero de evaluadores, mayor sera el
grado de fiabilidad del sistema (Alles, 2016).

Por ello la evaluacion 360 grados brinda diversas fuentes multiples, que permite evaluar
de manera mas especifica y relevante del desempefio laboral del individuo, creando un
clima de colaboracion en el trabajo; los empleados asumen sus conductas con mayor
responsabilidad y se preocupan por su efecto en los demas. Si esto sucede, es factible
prever un incremento en la productividad (Reyes, 2015).

La herramienta de evaluacién 360° consiste en que un grupo de personas que valore a

otra por medio de una serie de items o factores predefinidos. Estos factores son
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comportamientos observables de la persona dentro de su desempefio laboral.

1.1.6.1 Importancia de la Evaluacién 360°

Esta herramienta se orienta en conocer el desempefio de cada uno de los evaluados de
acuerdo a diferentes competencias requeridas por la empresa y el puesto en particular.
Ademas, este soporte administrativo sirve analizar el nivel de desempefio de los
colaboradores, evaluar las competencias cardinales y elaborar sistemas de desarrollo
(Tobar 2016).

La evaluacion de 360° pretende dar a los trabajadores de la empresa, una perspectiva de
su desempefio lo mas adecuada posible: Jefes, par, subordinado y autoevaluacion del
trabajo, calidad del trabajo, relaciones con las personas, estabilidad emotiva, capacidad
de sintesis y capacidad analitica.

Cabe sefalar que la finalidad del instrumento de evaluacion 360° es proveer a los
directivos organizacionales la herramienta eficaz, para ejecutar el diagndstico integral
de las competencias del trabajador, y con ello se planifique el disefio de un plan de
mejorar, con la finalidad realizar los correctivos necesarios en el comportamiento,

actitud y desempefio del colaborador de la empresa (Toro, 2015).

1.1.6.2 Objetivos de la Evaluacion 360°

Los objetivos de realizar una evaluacion de 360° son:

Es gran importancia establecer los objetivos de la evaluacion 360 grados, la cual

persigue varios alcances:

e Conocer el desempefio de cada uno de los evaluados de acuerdo a diferentes
competencias requeridas por la organizacion y el puesto en particular.

e Analizar el nivel de desempefio de los trabajadores de acuerdo a sus competencias

e Descubrir las fortalezas del colaborador o del area de trabajo

e Ejecutar gestiones y acciones prioritarias optimizar el desempefio laboral de los

miembros de la empresa
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En efecto, esta herramienta administrativa, que permite analizar las competencias del
individuo, enfocandose en el desarrollo del desempefio laboral de cada uno de los
trabajadores de la organizacion. No obstante a ello, se hace imprescindible mejorar lo
niveles de comportamientos para alcanzar las metas y objetivos institucionales

planteados por la empresa (Martinez, 2016).

El modelo 360 grados permite desarrollar las competencias del personal, una vez que se
haya analizado la conducta de los mismos, es decir, con este soporte permite analizar el

nivel de desempefio, diagnosticar las competencias y estructurar planes de desarrollo

La importancia de esta herramienta, radica en proveer al colaborador la
retroalimentacion necesaria para incorporar diversas medidas correctivas para
potencializar su ejercicio profesional, su conducta, y a su vez, proveer a los directivos
empresariales informacion fidedigna para que se tomen adecuadas decisiones (Martinez,
2016).

1.1.6.3 Factores que se evallan

Desde la perspectiva general, los factores que evalGan la herramienta 360° estan
enmarcados en el tipo de relaciones, el conocimiento, la estabilidad emocional,
ejerciendo una marcada diferenciacion con otros soportes administrativos que miden
diversos aspectos intrinsicos con el bienestar de los colaboradores de la organizacion,

fortaleciendo el interés por el capital humano (Gomez, Balkin y Cardy, 2005).

Es importante afiadir que el método de evaluacion de 360 grados se enfoca en analizar
el desempefio laboral de los trabajadores de una organizacion., y a su vez, se preocupa
por el bienestar de los colaboradores, enfatizando la extraccién de sus debilidades y
consecuentemente la implantacion de medidas correctivas, adecuando la
retroalimentacion oportuna a cada colaborador evaluado, lo cual aporta buenos

resultados para los directivos de la empresa.

En funcion de las debilidades que pudieran encontrarse en la némina del talento
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humano, la aplicacion del cuestionario 360 grados, se hace prioritaria, por cuanto la
misma evalla el cumplimiento de actividades, la comunicacion, el trabajo en equipo, las
habilidades personales, la resolucion de conflictos, el clima organizacional, desempefio

laboral y la resolucién de conflictos (Alles, 2016).

En este sentido, la herramienta 360 grados, permite evaluar estos factores de diversos
enfoques y coadyuva y facilita la creacién de programas de capacitacion, planes de
carrera, realizar promociones y cuadros de ascensos en funcion al desarrollo personal y

profesional que haya demostrado en su puesto de trabajo (Reyes, 2015).

1.1.6.4 Proceso de Evaluacion

En este sentido, los evaluadores establecen los formatos de evaluacion y socializar con
los involucrados a su participacion, para medir su desempefio en diferentes areas, a
través de un cuestionario que mantiene un alto nivel de pertinencia y se ajusta a los

requerimientos de la empresa (Alles, 2016).

Para ejecutar el proceso de evaluacién se debe elaborar una lista para construir un perfil
que resuma qué competencias individuales del colaborador que va a ser evaluado con la

metodologia 360°.

Cabe indicar que en este proceso de evaluacion entran todos los colaboradores de la
empresa como: jefe, subordinado y pares, destacando que las evaluaciones son
anonimas y confidenciales; para la evaluacién a los trabajadores de una empresa, se
deberd considerar varios puntos relevantes como: recoleccién de datos, reporteo y

retroalimentacion.

En otras palabras, el proceso de evaluacion se enfoca en el disefio de un proceso
sistematizado que involucran a los evaluadores y evaluados, para que participen
guardando la respectiva confidencialidad; y para que esto se cumpla a cabalidad, se
debe considerar varios aspectos, como: el participante debe registrarse en un formulario,
acoplando toda su informacion del proceso en un sobre cerrado, y a su vez, preparando
la carpeta individual, para enviarlo a la empresa consultora, denotando que el

participante se le adjudica un ejemplar de sus resultados.
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1.1.6.5 Etapas del proceso de evaluacion de desempefio 360 grados

Etapa | Preparacion

Con respecto a la preparacion del proceso de evaluacion se debe ejercer una reunion
programa entre los representantes de la empresa y el jefe de talento humano, para
determinar el enfoque y los objetivos de la evaluacién, implicando que aspectos se

podran analizar en los colaboradores.

Resulta claro destacar los diversos formatos existente para ejecutar la evaluacion, es
decir, todos los actores que participaran en el proceso, declarando que el éxito de la
misma reposa en la preparacion con antelacién de los procedimientos que deben

cumplirse con el instrumento 360° (Chiavenato, 2010, p.47).

Etapa Il Sensibilizacion

En cambio en la fase de sensibilizacion, se enfatiza la importancia de esta herramienta a
nivel de los directivos y el personal de colaboradores, anteponiendo el impacto
empresarial que mantiene al ejecutar este tipo de herramienta administrativa, acoplando
los recursos, politicas y objetivos que conlleva ejecutar este tipo de evaluacion al talento
humano; socializando esta realidad con el involucrado, para reduzca la tension
emocional del trabajador, para el momento de ser evaluado y analizado por el equipo
examinador. (Alles, 2016).

Etapa 11 Proceso de evaluacion

Por otra parte, el contenido del proceso de evaluacion, se enfoca en brindar los diversos
tipos de formatos de acuerdo a los perfiles y el rol de los colaboradores, y de esta
manera, puedan otorgar una objetiva retroalimentacién; prestableciéndose la utilizacion
de recursos manuales o de herramientas tecnoldgicas a través de un software en internet,

haciendo este proceso lo mas facil, util y practico (Alles, 2016).
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Etapa IV Recoleccion y Reporte de datos

Es importante sefialar que la recoleccion de datos, se la ejercera de manera
sistematizada, organizada, procesandolas, cumpliendo con un adecuado monitoreo de
los avances o retroceso, que experimenta el evaluado y de esta manera ejercer una

revision en caso de existir deficiencias o debilidades en el evaluado (Alles, 2016).

De acuerdo con el proceso de recoleccion de la informacién pertinente, se especifica la
respectiva informacion de los participantes en la evaluacion, ejerciendo la tabulacién de
los diversos datos de cada uno de los evaluados, para lograr resultados sistematizados y
congruentes; todo esto se debe cumplir mediante la emision de un informe de

evaluacion

Etapa V Retroalimentacién

Sin duda alguna, la fase de retroalimentacion se ha constituido en una valiosa mejora
para los participantes de esta evaluacion dentro de la organizacion, produciendo en una
verdadera ventaja competitiva, otorgando el fortalecimiento y seguimiento de las metas

y objetivos planteados por la organizacion empresarial (Alles, 2016).

Desde luego, se hace hincapié en el fortalecimiento de las diversas competencias de los
colaboradores, a nivel profesional y personal, y con ello influya favorablemente en la

percepcion de y aceptacion del participante de la evaluacion

Etapa VI Planes de mejoramiento

Evidentemente, posterior a la evaluacion con la herramienta 360° se debe establecer el
disefio en conjunto con el plan de mejoras orientados a los involucrados en la
evaluacion, lo cual permita potencializar las habilidades, destrezas, y competencias de
los colaboradores que participaron en la evaluacion; enfocdndose en los diversos valores

y actitudes que mantienen los trabajadores de la organizacion (Reyes, 2015).
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Es prioritario sefialar que para el disefio del cuestionario 360 grado se debe contemplar
diversas competencias, tales como: Relaciones interpersonales, trabajo en equipo.

Apertura al cambio, Orientacion al cliente, iniciativa e integridad (Alles, 2016).

Mediante este modelo de evaluacion de desempefio 360 grados se evalla la conducta y
la personalidad del individuo, ademas, la contribucion del colaborador a la empresa y
asimismo el desarrollo personal y profesional. Por otro lado, los evaluadores de las
empresas utilizan este modelo para diagnosticar el desempefio de los colaboradores,

analizar las competencias cardinales y especificas y estructurar plan de mejoramiento.

Como se ha estado diciendo, la herramienta de evaluacion 360 grados permite fortalecer
el compromiso intrinsicos de los directivos de la empresa y la de los colaboradores, y en
ellos esta la responsabilidad de reconocer el inmenso valor que posee cada persona

dentro de la institucion (Chiavenato, 2015).

1.2 Antecedentes

Zaffora (2015) en Argentina, desarrollo una investigacion exhaustiva con el tema:
Evaluacién del desempefio y analisis de competencias del personal en las industrias
agroalimentarias PYMES de la ciudad de la ciudad de Azul, con el objetivo de brindar
informacion acerca del area de recursos humanos y mas precisamente acerca de
la evaluacion de desempefio y analisis de competencias del personal en

empresas Agroalimentarias.

Los resultados que se obtuvieron fueron que uno de los aspectos méas importantes es de
que forma se realiza la evaluacion, el 79% lo hace de manera verbal y el 21% restante
de forma escrita, ademas el 64% de los casos no dispone de un sistema de gestion del
personal informatizado, en tanto el 36% si. Agregando que la honestidad es un aspecto
relevante, siguiendo de los procesos/operaciones, de la iniciativa y, por ultimo, y
en un menor porcentaje el liderazgo. Concluyendo que las empresas, tanto las que
evallan el desempefio de su personal de forma verbal como por escrito, y que a su vez

manifestaron hacerlo en gran proporcion de manera anual, consideran que uno de los
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aspectos méas importantes a valorar es la honestidad.

Molina (2015) en Colombia, estructuro el trabajo investigativo con el tema: evaluacion
del desempefio laboral a traves de la metodologia 360°, un estudio observacional
analitico de cohortes, enunciando el objetivo principal: evaluar el desempefio laboral
de los trabajadores de las empresas Iniciativas Colombiana de Auditoria y Asesoria
INCAA S.A.S y ALEF SSOMA por medio de la metodologia 360° a través de un

estudio observacional analitico de cohorte.

Los resultados de investigacion que se alcanzaron: el componente de Desempefio
Comportamental /Actitudinal /Habilidades para los criterios de trabajo en Equipo con
un 65%, acepta criticas y/o sugerencias en su laboral cual obtuvo 66%, manejo de
conflictos calificado con el 67% y relacion, comportamiento y actitud hacia los
compafieros con un 69%; en la final se concluye, que la evaluacion del desempefio es
un factor fundamental para el desarrollo y evolucion de las organizaciones en funcion
del cumplimiento y logro de los objetivos planteados. Por lo anterior se desarrolld
la presente investigacion con el fin de demostrar la importancia de las herramientas de
evaluacion del desempefio laboral en funcién de la consecucion de los objetivos

organizacionales.

Iturralde (2010) en Ecuador, desarroll6 un trabajo académico cuyo titulo: La evaluacion
del desempeiio laboral y su incidencia en los resultados del rendimiento de los
trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Oscus Ltda. de la ciudad de Ambato
en el afio 2.010, con la finalidad de proponer el desarrollo de un modelo de evaluacion

de desempefio laboral para mejorar el rendimiento de los trabajadores.

Los datos estadisticos, sefialan que el 54% de encuestados no conocen el objetivo real
de la evaluacion, mientras que el 46% sabe de lo que se trata y cuales son sus
repercusiones, si saben el objetivo de realizar una Evaluacion al desempefio laboral cual
se evidencia claramente con la mayoria; sin embargo, el nivel operativo, auxiliar lo
desconoce. Concluyendo que el ambiente laboral de la institucion se encuentra en un
margen de apreciacion de los trabajadores como bueno, y en su mayoria de trabajadores,

no conocen los objetivos y resultados de su evaluacion del desempefio.
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Alava y Gomez (2016) en Ecuador, realizaron un estudio investigativo, con el titulo:
Influencia de los Subsistemas de Talento Humano en el desempefio laboral del personal
de una Institucion Publica, Coordinacién Zonal 8, durante el periodo 2014, con el
propdsito de identificar la Influencia de la Administracion de los Subsistemas de
Talento Humano en el Desempefio laboral del servidor publico de una Institucion
publica- Coordinacién Zonal 8 durante el periodo 2014, mediante una investigacion

cualitativa y cuantitativa.

En este trabajo investigativo se reflejé resultados como: se demuestra una contingencia
mostrada que existe influencia entre el nivel de conocimientos institucionales de los
servidores publicos y el desempefio demostrado en el ambito laboral en el 2014.
Concluyendo este estudio, determinando que se pudo conocer la verdadera situacion de
la Institucion publica en estudio, ya que los datos que se mostraron de los servidores si
tienen inconformidades por el aspecto de los subsistemas del talento humano, pero no

eran los datos que se esperaban, lo cual repercute en el desempefio del personal,

1.3 Base Legal

Constitucién de la Republica del Ecuador (2015)

Para el desarrollo de este trabajo investigativo se considerd el Art. 22, en el cual se
especifica que en toda organizacion debe administrarse con ética, calidad, efectividad,
precautelando los recursos, manteniendo un orden jerarquico, disponiendo un sistema
desconcentrado para la toma de decisiones y con ello caracterizarse y desenvolverse con

equidad y transparencia (Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008).

De igual forma se estimé el Art. 229, expresando que los funcionarios publicos deben
brindar sus servicios acorde a su perfil o titulo obtenido por el trabajador, ademas para
desempefiar el cargo debe actuar cumpliendo sus funciones con honestidad y justicia en
cada actividad laboral (Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008).

Ley Organica de Servicio Publico (LOSEP)
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Este estudio, vincul6 el Art 61, mismo que posee relacion intrinseca con las diversas
categorias existente en sistema publico, acoplando las distintas normativas existentes
para valorar las actividades que este relacionadas con la empresas gubernamentales o

entidades que sean sostenidas por el Estado (LOSEP, 2010).

Asimismo se considero el Art. 62, en donde se especifica el catadlogo de puestos del
sistema publico, adecuado las normas, reglamentos que todas las empresa del estado y

empresas juridicas deben cumplir o acatar esta ley (LOSEP, 2010).

Cadigo de trabajo

Lo que se pretende con este estudio, la incidencia de la evaluacion al desempefio de
puesto en el area de Higiene del GAMDCE, y por ello, se enuncia el Art. 8, mismo que
se refiere a los contratos que firman los colaboradores, donde se comprometen en

relacién de dependencia entre patrono y servidor publico (Codigo de Trabajo, 2008).

Por otro lado, se nomind el Art. 281, el cual expresa el que pago integro del sueldo,
salario son remuneraciones basicas minimas unificadas fijados por la comisién deberan
ser pagados integramente al trabajador, sin ninguna deduccién para retribucion del

empresario, contratista (Codigo de Trabajo, 2008).

Como se ha dicho el Art. 79, enunciando la igualdad de remuneracién, determinando
que todo trabajo o accidn laboral debe ser remunerada sin ningun tipo de discriminacion
0 sesgo politico, econdmico o religioso, consolidandose como un derecho irrenunciable

para el servidor publico (Codigo de Trabajo, 2008).

En este contexto legal, también se resalta el Art. 278, que expone Multas a los
trabajadores, el Juez del Trabajo, a peticion del empleador, podra impone multas a los
trabajadores por la obra defectuosa. Ninguna multa sera mayor a la sexta parte de la

remuneracion pagada por ella (Codigo de Trabajo, 2008).

Contrato colectivo
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Este trabajo investigativo ha considerado el contrato colectivo, el cual recoge las
normativas y articulados, enfatizando los articulos mas relevantes que posean relacion
con los derechos laborales de los colaboradores del departamento de Higiene del

GADMCE de Esmeraldas, denotando la alguna vulneracion de derechos laborales.

Dentro de este legal, se estimé el Art. 11, el cual declara que el Municipio de
Esmeraldas, contrariando con lo dispuesto en el Art. 10 de este contrato colectivo,
despidiere a un trabajador o desahuciare a un trabajador amparado en este instrumento

legal, pagaré la indemnizacion de acuerdo a lo que establece el Codigo de trabajo.

De igual forma en el Art. 14, establece las jornadas de trabajo y horarios a cumplirse
seran de 8 horas diarias, cuarenta a la semana segun los horarios establecido por la

empresa, se laborard de 7am hasta las 15 pm. Jornada Unica.

En cuanto al Art. 31, el Municipio entregara ropa de trabajo de buena calidad a cada
trabajador amparado en este contrato colectivo una vez al afio, consistente en las
siguientes prendas: 3 pantalones de tipo jean, 3 camisas tipo jean, 3 camisetas con el
logotipo de la Asociacion Sindical.

Prosiguiendo con ello, el Art. 36 especifica que el municipio se compromete a pagar los
Aportes al IESS de acuerdo con lo que dispone la Ley. En caso de que Municipio no
esté al dia con el IESS, en las aportaciones del seguro social sete se compromete a

sufragar todos los gastos ocasionados por la enfermedad del trabajador.
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CAPITULO 2: METODOLOGIA

2.1. Tipo de estudio

En el marco de la investigacion, se enfocd en un disefio cuantitativo, por cuanto abarca
a la interaccion completa entre los involucrado para conocer los diversos factores de una
realidad especifica, y con ello se analizd los diversos factores que estuvieran afectando
el nivel de desempefio en los puestos de trabajo contemplados en el distributivos, en
donde se exploré cada una de las caracteristicas de la organizacion, el liderazgo
participativo, reglas claras y sobre todo los objetivos institucionales en caso de

compartir entre los servidores.

De igual manera se utilizd un estudio descriptivo y a través del mismo, se pueda
organizar metddicamente en detalle cada una de las fases de investigacion, describiendo
su enfoque y su alcance y consecuentemente explicar cada una de las actividades que se

realizaran en el contexto investigativo.

El presente proyecto investigativo mantuvo un disefio de tipo transversal, acoplando las
técnicas e instrumentos a los involucrados. Consecuentemente, se podrd conocer las
dificultades que mantienen los directivos al evidenciar diversas debilidades como:
escasa evaluacion al desempefio de puestos, limitada eficiencia en el control de
asistencia, escasos recursos para incursionar en la evaluacion del desempefio laboral en

el puesto de trabajo.

Este estudio fue no experimental, y ademas de ser descriptiva, por cuanto se detalla
cada una de las fases de la investigacion relacionada con la evaluacion al desempefio al
puesto dentro de la Direccion de Higiene del GADMCE hasta la actualidad. Ademas, se
utilizé la modalidad de investigacion de campo, ya que se tomé contacto en forma
directa con la realidad del tema para asi poder obtener informacion que satisfaga los

objetivos de esta investigacion.

Este proyecto investigativo se enfoco en analizar el nivel de motivacion que mantienen

los servidores municipales, y ademas se investigd aspectos importantes como: la
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estabilidad laboral, seguro social, sueldo compensatorio, ambiente laboral apropiado,

sistema de comunicacion, capacitacion, promocion y ascensos de los colaboradores.

Es necesario destacar que se hizo una investigacion de campo orientado al encuestado 1
del area de Higiene del GADMCE vy a las partes involucradas en la administracion del
departamento y se pudo obtener informacién valiosa para el desarrollo de esta

investigacion.

También se utilizd la Investigacion bibliografica en donde se pudo fortalecer la
estructura mediante la incursion de lectura a leyes, libros, folletos, revistas cientificas,
articulos de Internet, enciclopedias, lo cual permiti6 ampliar el contexto sobre la
realidad del clima y el desarrollo organizacional.

2.2 Definicion conceptual y operacionalizacién de las variables

Las variables que se despejaron en el estudio fueron:

Evaluacion al desempefio: La evaluacion del desempefio es un instrumento que se
utiliza para comprobar el grado de cumplimiento de los objetivos propuestos a nivel

individual.
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Tabla 1

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variable Definicion conceptual Definicion Dimension Ind
operacional
La evaluacion del | “Cuestionario de -Comparte informaci
desempefio es un Evaluacioén 360 ., asertiva.
instrumento  que se | grados” Comunicacion -Escucha activament
utiliza para comprobar L opiniones de_lps dem
Cuestionario -Presta atencion en la
el : grado de conformado por 36 -Se comunica de mar
cumplimiento de los | . -Expresa sus ideas cc
objetivos propuestos a otra persona.
EVALUAClON nivel individual. ;jli:;r:tznta el didlogc
DE Es un proceso para la '
- administracion del -Se desempefia comc
DESEMPENO talento humano que equipo.

busca asegurar el logro
de los objetivos de la
institucién, de  sus
distintas areas, de los
equipos de trabajo y de
los empleados.

Trabajo en equipo

Relaciones
interpersonales

Integridad,
iniciativa y
flexibilidad

Autoconfianza

Mejora continua

-Inspira, motiva y ¢
logro de las metas.

-Comparte su conoc
experiencia.

-Comparte el reconc
el resto del equipo.

-Transmite su entus
actitud positiva a lo

-Es capaz de relacit
resto del personal.

-Mantiene la calma a

-Aporta nuevas ideas

interés
posee

-Muestra
continuo,
investigativa.

-Realiza el trabajo co

-Ante posibles fracas

-Cuando se le prese
COMo una oportuni
como un problema

-Recibe las criticas er

-Considera las implic
cabo una accién

29



Desempefio en el
trabajo

Competencia en el
trabajo

Aptitud para el
trabajo

Competencias
Especificas

-Conserva la ca
complicadas

-Se adapta a trabajar
tareas

-No muestra resistel
demas personas

-Agilidad en el desen

-Actitud personal:

-Responsabilidad
-Interés:

-Perseverancia en el

-Criterio e Iniciativa

-Autonomia
-Autocuidado
-Orientacion al client
--Precision
-Proactivo
-Compromiso
-Dinamismo
-Tolerancia a la presi
-Empowerment
-Proactivo
-Compromiso
-Dinamismo

-Iniciativa

Fuente: Elaboracion propia
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2.3 Métodos de investigacion

Método deductivo

Para esta investigacion se utiliz6 el método deductivo, el cual sirvid dentro de la
investigacion de campo, pues se realizd un analisis del entorno laboral, a través de la
observacién y de las encuestas, se ejercidé un estudio de lo general a lo particular, y
producto de ello se logro recopilar toda la informacién pertinente sobre el nivel de
desempefio al puesto que ejercen los colaboradores que trabajan en el departamento de
higiene del GADMCE.

Meétodo descriptivo

A través del mismo se pudo identificar, analizar y detallar los aspectos encontrados,
mediante las variables involucradas dentro del objeto de estudio, y a su vez, permitid
conocer la realidad, sistematizar la informacion y resolver un problema en beneficio de
la comunidad de servidores que se desempefia en el area de higiene del GADMCE, en
donde se pudo auscultar las falencias en el nivel de desempefio al puesto que mantiene
los colaboradores.

Métodos empiricos

Se utilizo los métodos empiricos a través de la observacion del entorno laboral y de las
actividades que realizan los servidores del departamento de higiene del GADMCE.
Ademas, se utilizd6 los métodos tedricos, puesto que se parti6 de conocimientos
generales sobre los beneficios que produce la evaluacion al desempefio de puesto que

estan contemplados en el distributivo.

2.4 Poblacién y muestra

2.4.1 Poblacion

El presente estudio estim6 una poblacion que estd conformada por la totalidad de
funcionarios que laboran en el departamento de higiene dentro del GADMCE, la misma
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que oscila en 560 colaboradores.

2.4.2 Muestra

Se aplicd una muestra probabilistico aleatorio simple, mediante procedimiento por
conglomerado a los sujetos involucrados, reflejando una muestra finita de 180
colaboradores de esta area operativa que mantiene el GADMCE; los cuales participaron
en esta muestra finita., a través de una lista completa de los sujetos involucrados,
obteniéndose 180 personas como se demuestra a continuacion:
N.o02.Z?
- (N —1)e? + 0272

Datos:
N: Valor de la poblacion
0: desviacion estandar de la poblacion. Suele utilizarse un valor constante de 0.5

Z?: Margen de confiabilidad 1.96

e: Limite aceptable de error muestral (0.06)

_ 560.0,52. 1,962
"~ (560 — 1)(0,06)2 + 0,52.1.962

n

~ 560.0,25. 3,84
™ =559.0,0036 + 0,25 . 3,84

B 538
"~ 2.0124 4+ 0,96

n

538
" =29724

n =180

2.5 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnicas

Para la realizacion de la encuesta sobre la evaluacion del desempefio se utilizé la
herramienta de evaluacion de 360 grados, por cuanto se adapta a la realidad del objeto

de estudio y al ambito de empresas publicas, con la finalidad de conocer los factores
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que han limitado la eficiencia y eficacia en el desempefio de los colaboradores del area
de higiene del GADMCE.

Instrumento

En esta investigacion se utilizo el cuestionario de evaluacion de 360 grados, mismo que
posee 8 dimensiones, tales como: comunicacion, trabajo en equipo, resolucion de
problemas, mejora continua, organizacion y administracion del tiempo, enfoque en el

cliente, pensamiento estratégico y enfoque a resultados.

Este cuestionario mantiene 35 preguntas o items, que abarca aspectos relevantes sobre
el campo laboral, destinadas a obtener datos de varias personas de manera imparcial, se
la formularon a servidores administrativos y/o operativos con el propdsito de indagar
cual es la razon por la cual, los colaboradores del area de higiene del GADMCE no
ejercen sus funciones contemplado en el contrato y/o nombramiento laboral, adyacente
en el distributivo administrativo. (ANEXO B)

Este instrumento de recoleccién de datos fue elaborado en relacion al tema o problema
planteado, para que la realidad sea lo mas objetiva posible. Para su ejecucion se
determinara la muestra representativa del universo total que otorgue un gran porcentaje
de confiabilidad
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CAPITULO 3: RESULTADOS
El presente estudio estimé una poblacion 560 colaboradores entre hombres y mujeres

con edades de entre 35 y 60 afios que estd conformados servidores que laboran en el
departamento de higiene dentro del GADMCE, reflejando una muestra finita de 180
colaboradores los cuales participaron, a través de una lista completa de los sujetos

involucrados.

3.1 Diagnosticar las competencias cardinales y especificas de los colaboradores en
el puesto de trabajo

Una vez realizada las servidores del GADMCE se pudo constatar un 63% de los

mismos carecen de una calidad adecuada de desempefio laboral, debido a multiples

factores que se han detectado en cada una de las competencias y cardinales, y producto

existe un ausentismo o abandono del puesto de trabajo, produciendo una baja

productividad en los colaboradores.

En este sentido, en la Tabla 1, se expone las competencias cardinales que mantienen los
servidores del GADMCE, y en su Dimension de comunicacion, se aprecia la
interrogante: “;1. Comparte informacion de manera efectiva y asertiva?”, y con ello los
colaboradores encuestados respondieron con el 77,8% sefialando que casi nunca
comparten la informacion de manera eficiente, por cuanto muchos de ellos se muestran
egoistas, individualistas, no les gusta trabajar en equipo, debido a que existe fricciones
en las relaciones interpersonales entre comparfieros y mandos medios; mientras que otro

grupo se manifestd con el 21,1% indicando que algunas veces comparten la informacion con sus
compafieros mas cercanos y mantengan afinidad, excluyendo a otras personas, a pesar de que esto

perjudique al cumplimiento de tareas y actividades de la Unidad de Higiene.

Preguntas Competencias cardinales

Tabla 1: Dimensién comunicacién

1. Comparte informacién de manera efectiva y asertiva.

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 1,1
Casi nunca 140 77,8
Algunas veces 38 21,1
Total 180 100

Fuente: Excel Encuesta a los servidores del GADMCE
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En lo concerniente a los resultados de la tabla 2 se expone la interrogante: “2. Escucha
activamente y es receptivo a las opiniones de los demas”, los servidores del GADMCE
respondieron con el 48,9%, indicando que casi nunca se mantienen receptivo y con una
escucha activa a las opiniones o criterios de los demas, por cuanto consideran que se
estan inmiscuyendo en su trabajo, provocandose altercados o malentendidos entre las
los colaboradores, esto es sintoma, de que no desea mejorar; no obstante otro segmento
de funcionarios respondieron con un 37,8% sefialan que algunas veces si escuchan
opiniones, para reflexionar y analizar los aspectos negativos que acontecen en el nivel

productivo.

Tabla 2 Escucha activamente y es receptivo a las opiniones de los demés

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 24 13,3
Casi nunca 88 48,9
Algunas veces 68 37,8
Total 180 100

Fuente: Excel Encuesta a los servidores del GADMCE

En este marco, la Tabla 3 registra la pregunta:” Expresa sus ideas con claridad y respeto
a la otra persona”, en donde los trabajadores del GADMCE, manifestaron con el 71,7%

Indicando que casi siempre expresan sus ideas con respeto a los deméas comparieros y
mandos medios, para que se les escuche, los diversos requerimientos en el ambito
laboral, manifestando su insatisfaccion por los escasos implementos de proteccion, entre
otros; de igual manera se puntualiza el 16,1% explicando que algunas veces conversan
sus ideas con claridad, por cuanto se muestran indignados por el incumplimientos de sus
demandas laborales a los jefes inmediatos o directivos, 1o que ha causado fricciones

entre ellos.

Tabla 3Expresa sus ideas con claridad y respeto a la otra persona.

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 0,6
Casi nunca 21 11,7
Algunas veces 29 16,1
Casi siempre 129 71,7
Total 180 100

Fuente: Excel Encuesta a los servidores del GADMCE
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En la socializacion de la tabla 8, se incursioné en la Dimension relaciones
interpersonales, y se observa la pregunta: “1 Transmite su entusiasmo y promueve
una actitud positiva a los demas, los colaboradores del GADMCE, los cuales
respondieron con el 100% indicando que algunas veces promueven una actitud positiva
que contagia a los demés compafieros a laboran con diligencia, orden, eficiencia,
eficacia en cada una de las tareas y actividades, convirtiendo un clima tenso y un
ambiente laboral armonioso, con respeto, ejerciendo participacion activa la unidad de

higiene.

Dimensidn Relaciones interpersonales

Tabla 4Transmite su entusiasmo y promueve una actitud positiva a los demas.

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Algunas veces 180 100
Total 180 100

Fuente: Excel Encuesta a los servidores del GADMCE

Con otro criterio analitico, la Tabla 5, registra la pregunta:” 2 Es capaz de relacionarse
y tratar con el resto del personal”, observando una respuesta contundente de los
colaboradores con el 50,6%, revelando que casi siempre se relacionan con los demas
compafieros de la Unidad de Higiene y de otras areas de trabajo, evocando si se
muestran sociables, denotando la existencia de una predisposicion de mantener buenas
relaciones laborales y coadyuvar para que el trabajo en equipo se desarrolle a plenitud;
desde otro angulo, se evidencia el 43.8% declarando que algunas veces tratan al resto
del personal, y se muestran aislados, descontentos por la extremadas cargas laborales

gue causa hostigamiento entre los comparieros.

Dimensién Integridad, iniciativa, flexibilidad

Tabla 5 Es capaz de relacionarse y tratar con el resto del personal

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 0,6
Casi nunca 1 0,6
Algunas veces 87 48,3
Casi siempre 91 50,6
Total 180 100

Fuente: Excel Encuesta a los servidores del GADMCE
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En lo que respecta a la tabla 6, se abordd la dimension autoconfianza, los funcionarios
del GADMCE, se manifiestan en la interrogante: “11. Cuando se le presenta un
obstaculo lo ve como una oportunidad en lugar de verlo como un problema”, sefialando
con el 70%, indicando que algunas veces se vuelven visionarios y optimistas frente a las
distintas dificultades que ocurriesen en la Unidad de Higiene, tanto en el campo
operativo y administrativo, mostrando compafierismo, positivismo, apegado a la cultura
organizacional; con otro criterio aparece un 23.3% revelando que casi nunca se
muestran constructivos, y enfocan en ser reactivos, cada vez que se encuentran con

obstaculos o problemas.

Dimension autoconfianza

Tabla 6 Cuando se le presenta un obstaculo lo ve como una oportunidad en lugar de
verlo como un problema

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 12 6,7
Casi nunca 42 23,3
Algunas veces 126 70
Total 180 100

Fuente: Excel Encuesta a los servidores del GADMCE

De la investigacion realizada se pudo establecer en la tabla 7 la misma que expone: “
Ser proactivo”, denotando el 85% indican que casi nunca se muestran proactivo, y se
solo ejecutan las tareas y actividades, mediante una instruccion u orden del jefe
inmediato superior, para avanzar con el trabajo optimo, cumpliendo con las metas y
objetivos de la Unidad de Higiene, en concordancia con los objetivos institucionales del
GADMCE.

Competencias especificas

Tabla 7Proactivo

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Casi nunca 153 85
Algunas veces 27 15
Total 180 100

Fuente: Excel Encuesta a los servidores del GADMCE
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Mediante la pregunta registrada en la tabla 8, la cual expone: “Tolerancia a la presion”,
se evidencio el 46,7% declarando que casi nunca mantiene tolerancia, y estas
circunstancias han provocado, altercados, discusiones, distanciamiento entre los
compafieros de trabajo, inclusive esto ha generado depresion, inestabilidad emocional,
baja autoestima, hostigamiento, que imposibilita la potenciacion del trabajo productivo;
por otro lado se observa en un 35,6% de los colaboradores indican que algunas veces si

toleran la presion en el campo, y ejercen una labor sacrificada por toda la némina.

Tabla 8 Tolerancia a la presion

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 32 17,8
Casi nunca 84 46,7
Algunas veces 64 35,6
Total 180 100

Fuente: Excel Encuesta a los servidores del GADMCE

Los resultados obtenidos de los funcionarios quedan explicitamente declarados en la
tabla 9, registrando la interrogante: “Empoderamiento”, los cuales respondieron con el
46.7% sefialando que casi siempre los colabores del GADMCE, ejercen
empoderamiento en cada uno de los colaboradores, para que se enfoquen en sus
funciones y actividades que mantiene en los puestos de trabajo, lo cual ha generado un
incremento en el trabajo productivo; desde otro angulo, se presenci6 un 40% declarando
que casi nunca aplican el empoderamiento, reflejandose falta de concentracion y de

eficacia en su productividad.

Tabla 9 Empoderamiento

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Casi nunca 72 40
Algunas veces 24 13,3
Casi siempre 84 46,7
Total 180 100

Fuente: Excel Encuesta a los servidores del GADMCE

Es necesario destacar que en la Tabla 10, se refleja la interrogante: “Compromiso”, en
donde los trabajadores del GADMCE, respondieron con el 46.10% sefialando que casi

nunca estan comprometidos con las tareas, actividades, metas y objetivos planteados en
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la Unidad de Higiene, lo cual denotando una baja productividad en los trabadores,

aplicando sanciones, multa, y querellas en el entorno laboral.

Tabla 10 Compromiso

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 37 20,6
Casi nunca 83 46,1
Algunas veces 36 20
Casi siempre 24 13,3
Total 180 100

Fuente: Excel Encuesta a los servidores del GADMCE

En efecto, la valoracion del personal se registra en la Tabla 11, exponiendo la siguiente
interrogante:” Iniciativa” en donde los trabajadores encuestados, respondieron 100%
manifestando que algunas veces poseen un comportamiento positivo con iniciativa en
cada una de las funciones, produciendo un incremento en la eficiencia, efectividad en la

ejecucion de las actividades diarias en la Unidad de Higiene

Tabla 11 Iniciativa

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Algunas veces 180 100
Fuente: Excel Encuesta a los servidores del GADMCE

En la tabla 12 se expuso la pregunta:” Dinamismo”, donde varios de los servidores del
GADMCE se pronunciaron con un 50,6% manifestando que casi siempre actian con
dinamismo, acoplando liderazgo, buenas relaciones humanas entre compaferos, mandos
medios, con la finalidad de crear un ambiente laboral, que permitan laborar con mayor
entusiasmo para que se cumpla; y desde otra perspectiva el 48.3% declaran que algunas
veces se comportan o se desenvuelven con dinamismo en cada una de las areas de
Higiene del GADMCE.

Tabla 12 Dinamismo

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 0,6
Casi nunca 1 0,6
Algunas veces 87 48,3
Casi siempre 91 50,6
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Total 180 100
Fuente: Excel Encuesta a los servidores del GADMCE

3.2 Valorar el desempefio de los servidores de la direccion de higiene del
GADMCE

En el marco de la valoracion al desempefio laboral de los servidores publicos, se avistd
un porcentaje de deficiencias en el cumplimiento de cada una de las funciones que
mantiene el personal del area de Higiene del GADMCE, factores que han repercutido
diferencias, desacuerdos, fricciones e incumplimiento de objetivos y metas

contemplados en la organizacion municipal.

En la tabla 13 se exponen se muestra la interrogante: “1 Se relaciona con las personas
en forma cordial y respetuosa”, con lo cual, los colaboradores contestaron con el 57,2%,
indicando que algunas veces los trabajadores se relacionan con respeto, entre
compafieros, para que el nivel de desempefio fluya de manera productiva, ejerciendo
competencias intrinsicos, conocimientos y experiencias, y con ello lograr una

integracion entre los miembros de la némina.

Dimension trabajo en equipo

Tabla 13 Se relaciona con las personas en forma cordial y respetuosa

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 16 8,9
Casi nunca 61 33,9
Algunas veces 103 57,2
Total 180 100

Fuente: Excel Encuesta a los servidores del GADMCE

Por consiguiente, en la tabla 14, se observa la interrogante:” 2. Crea un ambiente de
cooperacion de equipo mas que de competencia” constatando que los
funcionarios del GADMCE, el 53.9% sefialan que casi siempre los trabajadores ejercen
trabajo en equipo, ayudandose uno a otros, predisponiendo sus talentos, conocimientos,
experiencias, lo cual genera buenos resultados a nivel operativo y administrativo en la

Unidad de Higiene de la entidad municipal.

Tabla 14 Crea un ambiente de cooperacion de equipo mas que de
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competencia.

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 8 4.4
Casi nunca 25 13,9
Algunas veces 50 27,8
Casi siempre 97 53,9
Total 180 100

Fuente: Excel Encuesta a los servidores del GADMCE

Para continuar con este analisis, en la tabla 15 se expone la pregunta:” 3 Muestra
respeto ante las ideas, sentimientos y sugerencias de otros”, reflejando el 51,10%
sefialando que a veces se comportan con respeto, distribuyendo ideas hacia otros, con lo
que sefialan que las insatisfacciones o reclamos lo realizan cumpliendo el 6rgano
regular, para que le provean materiales, insumos, kit de proteccion de bioseguridad,

manteniendo la produccidn con los recursos actuales que mantiene el GADMCE.

Tabla 15 Muestra respeto ante las ideas, sentimientos y sugerencias de otros.

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 28 15,6
Casi nunca 60 33,3
Algunas veces 92 51,1
Total 180 100

Fuente: Excel Encuesta a los servidores del GADMCE

Ademas, en el escenario de las controversias, la tabla 16 expone la pregunta: “17.
Agilidad en el desempefio”, en donde muchos de los trabajadores respondieron con el
47.2% sefialando que casi nunca los trabajadores laboran con agilidad en la realizacién
de sus actividades en la recoleccion de desechos, controlando a los vendedores
informales, controlando el funcionamiento de los establecimientos comerciales,

precautelando el orden en los espacios urbanizaciones de la ciudad.

Competencia desempefio en el trabajo

Tabla 16 Agilidad en el desempefio

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 43 23,9
Casi nunca 85 47,2
Algunas veces 52 28,9
Total 180 100

41



Fuente: Excel Encuesta a los servidores del GADMCE

Prosiguiendo con este analisis, en el escenario de las controversias, la tabla 17 expone la
pregunta: “18. Actitud personal”, en donde muchos de los trabajadores respondieron,
con el 71,1% indicando que casi nunca posee una actitud personal positiva que impulse
a trabajar con mayor esfuerzo y contagie a sus comparieros, manteniendo excelente

clima laboral entre los compafieros de trabajo del GADMCE

Tabla 17 Actitud personal

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 1,1
Casi nunca 128 711
Algunas veces 50 27,8
Total 180 100

Fuente: Excel Encuesta a los servidores del GADMCE

En relacion a la tabla 18, expone la pregunta: “19. Responsabilidad”, se pudo constatar
que varios servidores del GADMCE, expusieron con 70% que algunas veces actdan con
responsabilidad trabajar con alto nivel de responsabilidad, cumpliendo con las tares,
actividades, proceso acordado en consenso, con los directivos y el comité de
trabajadores de la Unidad de Higiene, con la finalidad de cumplir los objetivos

institucionales.

Competencia en el trabajo
Tabla 18 Responsabilidad

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 12 6,7
Casi nunca 42 23,3
Algunas veces 126 70
Total 180 100

Fuente: Excel Encuesta a los servidores del GADMCE

En relacion a la tabla 19, se expone la pregunta:” 20. Interés”, se pudo constatar que
varios colaboradores del GADMCE, expusieron 57.2% que algunas veces ejecutan con
interés de fortalecer el incremento de la productividad, acoplando buenas relaciones

interpesonales, inter departamentales, con empoderamiento, liderazgo, iniciativa,
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trabajo en equipo, manteniendo una participacion activa y permanente en sus tomas de

decisiones y ejecucion de los proyectos

Tabla 19 Interés

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 16 8,9
Casi nunca 61 33,9
Algunas veces 103 57,2
Total 180 100

Fuente: Excel Encuesta a los servidores del GADMCE

En relacion a la tabla 20,” 21. Perseverancia en el trabajo”, se pudo constatar que varios
servidores del GADMCE, expusieron 53,6% que casi siempre mantienen perseverancia
en la ejecucion de las actividades, tareas, procesos y procedimiento, asistidos por el
reglamento institucional, las normativas, el Cddigo de trabajo, haciendo cumplir el
codigo de convivencia, induciendo al cumplimiento al manual de funciones en cada

puesto de trabajo

Tabla 20 Perseverancia en el trabajo

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 8 4.4
Casi nunca 25 13,9
Algunas veces 50 27,8
Casi siempre 97 53,9
Total 180 100

Fuente: Excel Encuesta a los servidores del GADMCE

En la tabla 21 se expone las diversos resultados globales, en donde se puede destacar
que el personal de la Unidad de Higiene del GADMCE mantiene en cada una de las
dimensiones que evalua el instrumento 360° a cada uno de los colaboradores; reflejando
un bajo nivel de comunicacion, con el 63%; asimismo, el 100% revelan que existen
adecuadas relaciones interpersonales, por otro lado, en el area de Dimension Integridad,
iniciativa, flexibilidad posee el 51% destacando un alto nivel de iniciativa; de igual manera,
Dimension autoconfianza posee un nivel promedio, facilitando el desempefio laboral; en
cambio, en las Competencias especificas se observo un bajo nivel empoderamiento,
compromiso, iniciativa, proactividad y dinamismo; en el ambito de Dimensién trabajo

en equipo, se observo el 54%, destacando un nivel promedio; de igual manera se

43



avizoré el 59% en la Competencia desempefio en el trabajo. Finalmente en el aspecto en

la Competencia en el trabajo, se presento el 61%, representando un nivel promedio para
laboral en la unidad de higiene del GADMCE.

Tabla 2 Indicadores globales de la evaluaciéon 360°

COMPETENCIAS NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE

Comunicacion Bajo 114 63%

Promedio 66 37%

Alto 0 0

Dimension Relaciones interpersonales Bajo 0 0%
Promedio 180 100%

Alto 0 0%

Dimension Integridad, iniciativa, Bajo 0 0%

flexibilidad

Promedio 88 49%

Alto 92 51%

Dimension autoconfianza Bajo 54 30%
Promedio 126 70%

Alto 0 0%

Competencias especificas Bajo 93 52%
Promedio 87 48%

Alto 0 0%

Dimension trabajo en equipo Bajo 82 46%
Promedio 98 54%

Alto 0 0%

Competencia desempefio en el Bajo 107 59%

trabajo

Promedio 73 41%

Alto 0 0%

Competencia en el trabajo Bajo 71 39%
Promedio 109 61%

Alto 0 0%

Fuente: Excel Encuesta a los servidores del GADMCE
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CAPITULO 4: DISCUSION

Durante la investigacion de campo, se pudo obtener algunos hallazgo que permitieron
avizorar diversas debilidades en las competencias cardinales y especificas en los
colaboradores de la Unidad de Higiene del GADMCE, y en este sentido, se pudo
constatar el 46.10% sefialando que casi nunca estan comprometidos con las tareas,
actividades, metas y objetivos planteados en la Unidad de Higiene, lo cual denotando
una baja productividad en los trabadores, aplicando sanciones, multa, y querellas en el
entorno laboral; por otro lado, se observo el 51,10% sefialando que a veces se
comportan con respeto, distribuyendo ideas hacia otros, con lo que sefialan que las
insatisfacciones o reclamos lo realizan cumpliendo el 6rgano regular, para que le
provean materiales, insumos, kit de proteccion de bioseguridad, manteniendo la
produccion con los recursos actuales que mantiene el GADMCE; ademaés se evidencio
el 47.2% sefalando que casi nunca los trabajadores laboran con agilidad en la
realizacion de sus actividades en la recoleccion de desechos, controlando a los
vendedores informales, controlando el funcionamiento de los establecimientos
comerciales, precautelando el orden en los espacios urbanizaciones de la ciudad;
asimismo, el 71,1% indicando que casi nunca posee una actitud personal positiva que
impulse a trabajar con mayor esfuerzo y contagie a sus compafieros, manteniendo

excelente clima laboral entre los comparieros de trabajo del GADMCE

Frente a estos resultados, esta investigacion se diferencian a los del trabajo académico
de Molina (2015), en donde se evidencid que el componente de Desempefio
Comportamental /Actitudinal /Habilidades mantuvo varios criterios, asi: trabajo en
Equipo con un 65%, acepta criticas y/o sugerencias, 66%, manejo de conflictos
calificado con el 67%, actitud hacia los comparieros con un 69%; destacando que la
evaluacion del desempefio es un factor fundamental para la consecucion de los objetivos

organizacionales.

Una vez realizada las servidores del GADMCE se pudo constatar un 63% de los
mismos carecen de una calidad adecuada de desempefio laboral, debido a mdltiples
factores que se han detectado en cada una de las competencias y cardinales, y producto
existe un ausentismo o abandono del puesto de trabajo, produciendo una baja

productividad en los colaboradores; a su vez, el 77,8% sefialando que casi nunca
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comparten la informacion de manera eficiente, por cuanto muchos de ellos se muestran
egoistas, individualistas, no les gusta trabajar en equipo, debido a que existe fricciones
en las relaciones interpersonales entre compafieros y mandos medios. Por consiguiente,

el 48,9%, indicando que casi nunca se mantienen receptivo y con una escucha activa a
las opiniones o criterios de los demas, por cuanto consideran que se estan inmiscuyendo
en su trabajo, provocandose altercados o malentendidos entre las los colaboradores, esto

es sintoma, de que no desea mejorar

Estos resultados se diferencian a los del trabajo investigativo de Iturralde (2010), en
donde se aprecia el 54% de encuestados no conocen el objetivo real de la evaluacion,
mientras que el 46% sabe de lo que se trata y cudles son sus repercusiones,
determinando que el ambiente laboral de la institucion se encuentra en un margen de
apreciacion de los trabajadores como bueno, y en su mayoria de trabajadores, no
conocen los objetivos y resultados de su evaluacion del desempefio.

En el trayecto de la investigacion de campo, se pudo evidenciar que el 70% sefialaron
que algunas veces acttan con responsabilidad trabajar con alto nivel de responsabilidad,
cumpliendo con las tares, actividades, proceso acordado en consenso, con los directivos
y el comité de trabajadores de la Unidad de Higiene, con la finalidad de cumplir los
objetivos institucionales; el 100% indicando que algunas veces promueven una actitud
positiva que contagia a los demas compafieros a laboran con diligencia, orden,
eficiencia, eficacia en cada una de las tareas y actividades, convirtiendo un ambiente
laboral armonioso, con respeto, ejerciendo participacion activa la unidad de higiene; de
igual manera, el 70%, indicando que algunas veces se vuelven visionarios y optimistas
frente a las distintas dificultades que ocurriesen en la Unidad de Higiene, tanto en el
campo operativo y administrativo, mostrando compafierismo, positivismo, apegado a la
cultura organizacional; consecuentemente, el 85% indican que casi nunca se muestran
proactivo, y se solo ejecutan las tareas y actividades, mediante una instruccion u orden
del jefe inmediato superior, para avanzar con el trabajo optimo, cumpliendo con las
metas y objetivos de la Unidad de Higiene, en concordancia con los objetivos
institucionales del GADMCE.

Los valores expuestos son similares a los de la investigacion de Alava'y Gomez (2016),

en donde se constatd que existe influencia entre el nivel de conocimientos
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institucionales de los servidores publicos y el desempefio demostrado en el d&mbito
laboral en el 2014, enfatizandose que los servidores si tienen inconformidades por el
aspecto de los subsistemas del talento humano, pero no eran los datos que se esperaban,

lo cual repercute en el desempefio del personal,

En este contexto, lo colaboradores de la Unidad de Higiene del GADMCE, destac6 con
el 46,7% declarando que casi nunca mantiene tolerancia, y estas circunstancias han
provocado, altercados, discusiones, distanciamiento entre los comparieros de trabajo,
inclusive esto ha generado depresion, inestabilidad emocional, baja autoestima,
hostigamiento, que imposibilita la potenciacion del trabajo productivo; por consiguiente
se observo el 46.7% sefialando que casi siempre los colabores del GADMCE, ejercen
empoderamiento en cada uno de los colaboradores, para que se enfoquen en sus
funciones y actividades que mantiene en los puestos de trabajo, lo cual ha generado un
incremento en el trabajo productivo; y con otro criterio, se manifestaron con el 100%
sefialando que algunas veces poseen un comportamiento positivo con iniciativa en cada
una de las funciones, produciendo un incremento en la eficiencia, efectividad en la
ejecucion de las actividades diarias en la Unidad de Higiene. el 53.9% sefialan que casi
siempre los trabajadores ejercen trabajo en equipo, ayudandose uno a otros,
predisponiendo sus talentos, conocimientos, experiencias, lo cual genera buenos
resultados a nivel operativo y administrativo en la Unidad de Higiene de la entidad

municipal.

Estos resultados de esta investigacion se diferencia a los del estudio académico de
Zaffora (2015) en donde se reflejé que la evaluacion al desempefio, predominé el 79%
lo hace de manera verbal y el 21% restante de forma escrita, ademas el 64% de los
casos no dispone de un sistema de gestion del personal informatizado y el 36% indico
que si; destacando que lo mas importante para los directivos de la empresa es la

honestidad, iniciativa y el liderazgo

Una vez analizado los resultados de la evaluacion intermedia respectiva, se evidencid
varias limitantes en el desarrollo de la investigacion, en cuanto a la evaluacion de
desempefio del personal de la Unidad de Higiene del GADMCE, evidenciando
deficiencias en la dimensiones de comunicacion, relaciones interpersonales, desempefio

en el trabajo, asi como también en las competencias especificas, como: compromiso,
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dinamismo, tolerancia a la presion, empowerment, dinamismo e iniciativa en los

colaboradores, incidiendo en la productividad de los mismos.
En este sentido, denotando algunas debilidades existentes en el ambiente laboral y clima

organizacional, en beneficios de los trabajadores, se pudo establecer un respectivo plan

de mejoras.
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CAPITULO 5: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

Se pudo corroborar un bajo nivel de desempefio en el puesto de trabajo en algunos
colaboradores que laboran en la Unidad de Higiene del GADMCE, denotando
inconvenientes y controversias, por cuanto existe limitada predisposicion de los
trabajadores para ejecutar en forma adecuada sus funciones dentro de la jornada
laboral, evidenciandose deficiencias en las competencias cardinales y especificas, y

producto de demuestran bajo rendimiento laboral.

Se aplico la evaluacion al desempefio de puestos utilizando el método 360 y en ello
se pudo corroborar resistencias de los trabajadores, porque habia desconocimiento y
pensaban que este evento era excluirlos de la nébmina laboral; y a su vez, algunos de
ellos no participaron, por la falta de coordinacion entre el jefe de talento humano y
el director de la Unidad de Higiene; reflejandose una limitada comunicacion, falta
de iniciativa, bajas competencias especificas, minimas competencias desempefio en
el trabajo, escaso nivel de compromiso y limitada proactividad en los colaboradores

para desarrollar sus funciones

Se pudo evidenciar debilidades en diversas dimensiones de la evaluacion al
desempefio de puestos en los servidores de Direccion de Higiene del GADMCE,
primando deficiencias en: de trabajo en equipo, comunicacion, relaciones
interpersonales, integridad, iniciativa y flexibilidad, desempefio en el trabajo, y a su vez,
en las competencias especificas, tales como: compromiso, dinamismo, tolerancia a la
presion, Empowerment, proactividad, dinamismo e iniciativa, lo cual ha venido

repercutiendo negativamente en la productividad y competitividad de los trabajadores.

Los factores que limitan el control de la permanencia en el puesto de trabajo,
son: ausencia de supervisores para evitar el incremento de ausentismo o
abandono del puesto de trabajo, falta concientizacion de los trabajadores de la
Unidad de Higiene, escaso nivel compromiso con sus funciones, ya que son

ubicados politicamente, asimismo, muchos estan inconformes por su
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inestabilidad laboral, excluyéndose de su actividad laboral, y buscar otras
alternativas de ingresos, por cuanto el GAD Esmeraldas incumple con el pago

puntual de salarios.

5.2 RECOMENDACIONES

Los directivos de la Unidad de Higiene del GADMCE de Esmeraldas deberan poner
mas atencion en los requerimientos y necesidades de los funcionarios y trabajadores,
pues se convierte en el primer vinculo entre colaborador - usuario y la
organizacion estatal y de su desempefio dependerd de un adecuado sistema de

evaluacion

Implementar un plan de Mejoras parafortalecerel desempefio de los trabajadores
de la Unidad de Higiene del GADMCE de Esmeraldas, incorporando diversas estrategias que
optimizar las competencias cardinales y especificas,, tales como: iniciativa. Actitud, compromiso,

empoderamiento, trabajo en equipo, lo cual produzca mayor productividad.

Ejecutar periddicamente la evaluacion al desempefio de manera planificada y
sistematizada, para identificar los factores que limitan la fluidez y potencializacion
de las habilidades, destrezas y competencias cardinales y especificas de cada uno
de los trabajadores, y consecuentemente, establecer los correctivos necesarios a

estas debilidades.

A los directivos del GADMCE aplicar un sistema de monitoreo, seguimiento,
control y evaluacion a los trabajadores que reflejaron con inconvenientes en el
desempefio laboral, con la finalizar de otorgar una intervencion administrativa,
donde capacite al personal y a su vez, se satisfaga con sus requerimientos basicos
para la productividad, complementando con el control de la puntualidad y

asistencia en su puesto de trabajo.
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PROPUESTA ALTERNATIVA

Estrategia de Implementar el sistema de evaluacion a los funcionarios:

Compartiendo su resultado para que exista un compromiso empresarial

Aplicacion de un sistema de evaluacion eficiente para mejorar el nivel de
desempefio y el rendimiento laboral, para asegurar el compromiso del talento

humano, prevaleciendo las diversas herramientas de evaluacion

Evaluar el desempefio y rendimiento laboral, el mismo que pondera la
productividad de los funcionarios de la Unidad de Higiene, lo cual coadyuve al
logro de las metas y objetivos estratégicos de la organizacion, contribuyendo a

brindar una mejor atencién al cliente.

Fortalecer las competencias cardinales y especificas en el talento humano de la
Unidad de Higiene, con la finalidad de obtener altos niveles de productividad,
calidad y competitividad, creando una mejor calidad de vida del trabajo,
dentro de la cual sus empleados estén motivados a realizar sus funciones,

comprometidos con la filosofia institucional

Estrategia de control y seguimiento de evaluacion de desempefio: para mejorar la

productividad

e Establecer un esquema de retroalimentacion para que con charlas, motivaciones,

conferencias involucre e integre a incrementar la productividad de los trabajadores

e Difundir y socializar el sistema de evaluacién con las autoridades superiores para

medir con indicadores de calidad al talento humano.

e Ejercer un plan de seguimiento, monitoreo, control y evaluacién al sistema de

evaluacion por competencia
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Estrategia de capacitacion: Orientado a los trabajadores de la Unidad de Higiene
del GADMCE en Esmeraldas

Fortalecer las competencias, habilidades, destrezas, actitudes, aptitudes humanas
requeridas por el directivo de la Unidad de Higiene del GADMCE, para
fortalecerlas y potencializarlas de tal manera que sea satisfactorio a si mismo y a los

objetivos institucionales

Establecer un sistema de informacion gerencial para que los mandos medios,
funcionarios o trabajador tenga informacion periodica el nivel de desempefio
alcanzado a fin de rescatar lo mejor y eliminar aquel personal que obstaculiza la

gestion.

Establecer entrenamientos al personal para que esté preparado para llevar a cabo las
responsabilidades especificas de cada uno de los puestos de trabajo y evaluar a los

funcionarios en el cumplimiento de sus funciones.

Ejecutar un proceso de transformacion, en busca de alcanzar una mayor

competencia y una elevada competitividad

Estrategia de empoderamiento: Aplicar un sistema de empoderamiento sostenible

enmarcado a la coordinacion empresarial, clima organizacional y la productividad

Actividades

Asignar responsabilidad al equipo humano de mandos medios para establecer

funciones congruentes al grupo operativo

Organizar equipos de trabajos para mejorar el clima organizacional y con ello

laboren en sus tareas consignadas

Inducir al personal nuevos conocimientos que vinculen el concepto y la practica

efectiva del empoderamiento para obtener excelentes resultados en el proyecto
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Estrategia de liderazgo: Ejecutar un sistema de incentivos y compensaciones para

motivar al talento humano que labora en el proyecto

Actividades

e Inducir conferencias y charlas motivacionales al recurso humano

e Establecer diversos tipos de incentivos a los colaboradores

e Premiar el desempefio laboral al mejor colaborador

e Implantar un nuevo formato de liderazgo carismatico, disruptivo y participativo para

potencializar la productividad

Estrategia de comunicacién: Mejoramiento del Sistema de comunicacién a nivel
interno y externo
e Curso de capacitacion en linea sobre atencion orientado al talento humano que

labora en la Unidad de Higiene
e Brindar apoyo logistico a los mandos medios para que cumplir con las demandas y

requerimientos de los trabajadores, estableciendo un adecuado sistema de

comunicacion.
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ANEXO A
INSTRUMENTO EVALUACION DE 360 GRADOS

ENCUESTA DIRIGIDA AL PERSONAL DEL DEPARTAMENTO DE HIGIENE
DEL GADME

SEDE
ESMERALDAS

La presente encuesta es parte de un trabajo investigativo con la finalidad de conocer:
“Evaluacion al desempefio de puestos de los servidores Direccion De Higiene del
GADMCE”

Objetivo: Evaluar el desempefio de puestos de los servidores de la direccion de Higiene
del GADMCE

Este test esta disefiado para obtener informacion importante sobre el desenvolvimiento
de los empleados, las respuestas que usted proporcione, le ayudara a cada persona a
analizarse en cuanto a las conductas y comportamiento que muestran en el trabajo.

Encontrara la descripcion de varios comportamientos en los cuales podra seleccionar
entre las escalas de A, B, C, D o E, que mejor se describe su opinidn con respecto al
comportamiento de la persona en cuestion. A través del modelo de evaluacion 360
grados, cada persona recibird retroalimentacion de: Jefe Inmediato, Pares y
autoevaluacion.

A= Siempre B= casi siempre C= Algunas veces D= Casi nunca E= Nunca

COMPETENCIAS CARDINALES

COMUNICACION A |B |[C |D |E

Comparte informacion de manera efectiva y asertiva.

Escucha activamente y es receptivo a las opiniones
de los demas.

Presta atencién en las conversaciones.

Se comunica de manera escrita con claridad.

Expresa sus ideas con claridad y respeto a la otra
persona.

Fomenta el dialogo de manera abierta y directa

TRABAJO EN EQUIPO A |B |[C |D |E
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1 Se relaciona con las personas en forma cordial y
respetuosa.

2Crea un ambiente de cooperacion de equipo
mas que de competencia.

3 Muestra respeto ante las ideas, sentimientos y
sugerencias de otros.

RELACIONES INTERPERSONALES

Transmite su entusiasmo y promueve una actitud
positiva a los demas.

Es capaz de relacionarse y tratar con el resto del
personal.

Mantiene la calma ante situaciones dificiles.

INTEGRIDAD, INICIATIVA Y
FLEXIBILIDAD

Aporta nuevas ideas y soluciones diferentes

Muestra interés por el aprendizaje continuo, posee
curiosidad intelectual investigativa.

Realiza el trabajo con creatividad.

AUTOCONFIANZA

Ante posibles fracasos no se da por vencido

Cuando se le presenta un obstaculo lo ve como una
oportunidad en lugar de verlo como un problema

Recibe las criticas en forma constructiva

MEJORA CONTINUA

Considera las implicaciones antes de llevar a cabo
una accion

Conserva la calma en situaciones complicadas

Se adapta a trabajar con nuevos procesos y tareas

No muestra resistencia a las ideas de las demas
personas

DESEMPENO EN EL TRABAJO

Agilidad en el desemperfio

Actitud personal:

COMPETENCIA EN EL TRABAJO

S7



Responsabilidad

Interés:

Perseverancia en el trabajo

APTITUD PARA EL TRABAJO

Criterio e Iniciativa

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Autonomia

Autocuidado

Orientacién al cliente externo e interno

Precision

Proactivo

Compromiso

Dinamismo

Tolerancia a la presién

Empowerment

Proactivo

Compromiso

Dinamismo

Iniciativa
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