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RESUMEN

El trabajo de titulacion denominado “La evaluacion del desempefio y su incidencia en la
productividad organizacional en el Municipio de Loja, 2024”; tiene como objetivo principal
determinar la incidencia de la evaluacion del desempefio en la productividad organizacional de la
institucion. La evaluacién de los empleados publicos es importante para conocer el nivel de
productividad de los mismos y también el cumplimiento de los objetivos institucionales. La
metodologia aplicada consiste en un enfoque mixto de investigacion, en base a un disefio no
experimental, basado en recoleccién de informacién de tipo transversal, y con un alcance
descriptivo y explicativo. La recoleccién de informacion se llevé a cabo mediante una encuesta
estructurada dirigida a 231 servidores municipales. Se determin6é mediante un analisis estadistico
que ambas variables de estudio estan correlacionadas significativamente, asi como la existencia
de algunos tipos de evaluacién gque inciden directamente en la productividad laboral del

Municipio de Loja.

Palabras claves: evaluacion de desempefio; productividad laboral; rendimiento laboral
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ABSTRACT

The degree work called “Performance evaluation and its impact on organizational
productivity in the Municipality of Loja, 2024”; Its main objective is to determine the impact of
performance evaluation on the organizational productivity of the institution. The evaluation of
public employees is important to know their level of productivity and also the fulfillment of
institutional objectives. The applied methodology consists of a mixed research approach, based
on a non-experimental design, based on cross-sectional information collection, and with a
descriptive and explanatory scope. Information collection was carried out through a structured
survey directed at 231 municipal officials. It was determined through a statistical analysis that
both study variables are significantly correlated, as well as the existence of some types of

evaluation that directly affect the labor productivity of the Municipality of Loja.

Keywords: performance evaluation; labor productivity; job performance
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INTRODUCCION

La evaluacion es un factor importante que permite medir el rendimiento de un servidor o
empleado en relacion con sus funciones en un determinado puesto o area de trabajo. En el sector
publico, esta evaluacion se vuelve un factor determinante del abastecimiento de bienes y
servicios que las instituciones publicas pueden brindar a sus ciudadanos. La percepcion que
tienen los servidores publicos sobre sus actividades laborales es importante para conseguir el
cumplimiento de los objetivos institucionales y por tanto también sobre la productividad laboral
de cada servidor. En este sentido, el presente informe de investigacién plantea analizar la
evaluacion de desempefio del Municipio de Loja en el afio 2024 y su incidencia en la
productividad laboral del personal municipal.

En el entorno organizacional actual, la evaluacion de desempefio en una herramienta
importante para medir el rendimiento de los empleados y contribuir al éxito organizacional. Sin
embargo, a pesar de la amplia implementacién de sistemas de evaluacion, persisten desafios y
discrepancias en la efectividad y equidad de estos procesos que afectan la productividad de las
organizaciones (Ramirez, Magarfia, & Ojeda, 2022). La evaluacion de desempefio laboral en las
organizaciones es importante para comprender la relacion entre el proceso laboral de los
trabajadores y los resultados del rendimiento de los mismos para cumplir con los objetivos

organizacionales.

Uno de los principales problemas se encuentra en la falta de claridad sobre los procesos de
evaluacion de desempefio de las organizaciones, lo cual impacta de manera directa en los
resultados operativos y en la eficiencia organizacional. Este problema muchas veces se suscita
por la ausencia de criterios especificos o indicadores relevantes en el proceso de evaluacion, lo
que dificulta la conexion entre la evaluacion y la mejora del rendimiento laboral (Fontalvo, De la
Hoz, & Morelos, 2017).

La evaluacién del desempefio también es vista como un elemento importante que permite
mejorar la toma de decisiones sobre el accionar individual del personal y también sobre el
accionar colectivo de la institucion. La evaluacion es la principal herramienta para fomentar que
los empleados de una organizacion puedan mejorar en su area de trabajo, contando con sistemas

de evaluacion adecuados que permitan lograr unos niveles altos de competitividad y también el

1



cumplimiento de sus objetivos. Sin embargo, algunos autores sostienen que no todas las veces es
posible encontrarse con sistemas de evaluacion que aseguren de manera eficaz dichos procesos
(Galicia, Garcia, & Hernandez, 2017).

En la actualidad, el Municipio de Loja ubicado en la provincia de Loja, enfrenta desafios
significativos en terminos de productividad organizacional. A pesar de contar con un equipo de
trabajo competente y recursos adecuados, la institucion ha experimentado una disminucién en la
productividad. Estas circunstancias han generado preocupacion entre los directivos sobre la
capacidad de la institucion para mantener su competitividad en el mercado. Uno de los factores
identificados que podria estar influyendo en estos problemas es la falta de un sistema robusto de

evaluacion de desempefio.

Actualmente, la institucion no cuenta con una metodologia consistente para realizar una
adecuada evaluacion del rendimiento laboral, lo que dificulta que las areas probleméticas puedan
ser identificadas mediante este mecanismo. La ausencia de un proceso de evaluacion claro afecta
la motivacion, el compromiso e incluso el bienestar emocional de los empleados, repercutiendo
en la eficiencia general de la organizacion. Dado este contexto, surge la necesidad de investigar
¢De qué manera la evaluacion del desempefio incide en la productividad organizacional en el
Municipio de Loja, 2024?

Al realizar esta investigacion, se contribuira significativamente al conocimiento en el campo
de la gestion de recursos humanos, proporcionando insumos practicos y aplicables para mejorar
el rendimiento y la eficacia de las organizaciones. El analisis de los procesos de evaluacién de
desempefio contribuye al desarrollo continuo de los recursos humanos dentro de la organizacion
y de su productividad. Ademas, proporciona una estructura para la identificacion y mejora de
habilidades, asegurando que los empleados estén equipados para enfrentar los desafios

cambiantes del entorno empresarial.

La investigacion sobre la evaluacion de desempefio y su incidencia en la productividad
laboral en el Municipio de Loja es crucial para abordar las debilidades actuales en el rendimiento
de la institucion. La implementacion de una evaluacion de desempefio efectiva no solo puede
ayudar a identificar y corregir deficiencias operativas, sino también a fomentar un ambiente de

trabajo mas motivador y productivo y a generar procesos que permitan que la productividad
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laboral sea mas eficiente. Los resultados de esta investigacion pueden proporcionar a los
administradores publicos del Municipio de Loja una guia practica para mejorar sus procesos
internos. Esta problemaética de investigacion plantea un marco claro para explorar como un
sistema de evaluacion de desempefio puede influir en la productividad organizacional,
proporcionando una base solida para el desarrollo de estrategias efectivas en el Municipio de

Loja.

Ante lo expuesto anteriormente, se formul6 el problema de investigacion a partir de la

siguiente pregunta general:

e En qué medida la evaluacion de desempefio incide en la productividad organizacional en

el Municipio de Loja?

Ademas, se plantean algunas subpreguntas que guardan relacién directa con los problemas

especificos identificados:

e (En qué medida los tipos de evaluacion influyen en la productividad organizacional del
Municipio de Loja?

e ;De qué manera las habilidades mejoran la productividad organizacional en el Municipio
de Loja?

e (En qué medida el logro de los objetivos aporta en la productividad organizacional en el
Municipio de Loja?

e (Enqué medida laimplementacion de estrategias mejorara la productividad organizacional

en el municipio de Loja?

De tal modo, se plantea como objetivo general: determinar en qué medida la Evaluacion de
Desempefio incide en la productividad organizacional en el Municipio de Loja; y como objetivos
especificos: identificar en qué medida los tipos de evaluacion influyen en la productividad
organizacional del Municipio de Loja; establecer de qué manera las habilidades mejoran la
productividad organizacional en el Municipio de Loja; analizar si el logro de los objetivos aporta
en la productividad organizacional en el Municipio de Loja; y determinar en qué medida la
implementacion de estrategias mejorara la productividad organizacional en el Municipio de Loja.
Mediante estos objetivos se buscoé identificar como la evaluacion de desempefio incide en la



productividad laboral de la institucion y establecer si existe una relacion positiva entre ambas

variables.
Asi mismo, se plante6 una hipoétesis general de investigacion:

e Laevaluacion de desempefio incide en la productividad organizacional en el Municipio de
Loja

Para este trabajo se plantearon dos variables, la primera es la evaluacion de desempefio
analizada desde las dimensiones de tipo de evaluacion; habilidades, logro de objetivos y
competencias. La otra variable es la productividad organizacional analizada desde las
dimensiones eficacia, eficiencia y satisfaccion laboral. Se tomaron en cuenta estas dimensiones
para realizar un analisis estadistico y conocer si existe una correlacion entre variables, dando
como resultado que efectivamente las dos variables de estudio tienen una correlacion
significativa de 0,633. La investigacion concluyd que la evaluacion de desempefio tiene falencias
y que aun faltan caracteristicas importantes de la evaluacion por implementar, pues esta no
muestra los resultados esperados en relacion con la productividad organizacional. Ademas, se

demostro la existencia de una correlacién significativa entre ambas variables.



CAPITULO 1. MARCO TEORICO REFERENCIAL

1.1. Revision de literatura

Para el trabajo de investigacion se tomaron varias referencias de algunos estudios realizados
sobre las variables evaluacion de desempefio y productividad organizacional; asi como de otros
estudios que analizan cada variable de manera independiente, pero que muestran una importante

base para el desarrollo de este trabajo.

En un articulo de Garcia-Guerra et. al. (2024), titulado “Evaluacion del desempefio del
talento humano por competencias, estrategia para mejorar la productividad laboral”; sefialan que
su principal objetivo es desarrollar un sistema de evaluacion a partir del método por
competencias para lograr una mayor productividad en una empresa privada. Los autores aplican
una investigacion con enfoque mixto, a nivel descriptivo, transversal y no experimental,
utilizando una encuesta aplicada a 75 empleados de una empresa productora de alimentos de la
ciudad de Riobamba — Ecuador.

El desarrollo de la investigacion se realizd con una evaluacion del desempefio del método de
90 grados, la cual obtuvo como resultado que la empresa posee diversos problemas como la
identificacion de competencias relacionadas con eficiencia, productividad, calidad, organizacién
y planificacion. Esto permiti6 concluir que en la empresa existe inequidad en la evaluacion de
desempefio, afectando la percepcion de imparcialidad entre el personal. Ademas, la empresa
valora altamente la capacitacion y formacion, aungue tiene algunas dificultades para identificar y
retener talento humano cualificado (Garcia Guerra, Vimos Buenafio, Esparza Moreno, &
Ramirez Baldeo6n, 2024).

En un estudio de Chagray Ameri y otros (2024), denominado “Clima organizacional y
desempefio laboral, caso: empresa Lechera Peruana”; se plantedé como objetivo principal
identificar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio dentro de la empresa y para
ello aplicaron un cuestionario a 40 colaboradores de diferentes areas, donde analizaron

principalmente el liderazgo, las relaciones interpersonales y la motivacion.

La metodologia aplicada en este estudio fue de tipo descriptiva, transversal y correlacional,

con una muestra de 40 trabajadores. Para el analisis de correlacion de las variables se utilizo el



coeficiente de correlacion de Spearman, dando que existe una relacion significativa entre las
dimensiones de ambas variables con un valor de 0.942; considerandola una relacion moderada,
positiva y significativa (Chagray Ameri, Ramos Y Yovera, Neri Ayala, Maguifia Maza , &
Hidalgo Vasquez, 2020).

Dentro de las dimensiones con mayor influencia positiva sobre el desempefio laboral estan el
liderazgo que, aunque es muy bajo se puede considerar con influencia positiva. De acuerdo a
Calvache (2014), el desempefio laboral que tienen los trabajadores en una institucion se puede
ver afectado por liderazgos autoritarios que pueden coartar las ideas innovadoras y limitar el

accionar de los trabajadores, afectando de esta manera el clima organizacional.

En otro de los articulos analizados, Franco-L6pez y otros (2021), realizaron un estudio en su
estudio denominado “Factores clave en la evaluacion de la productividad: estudio de caso”, se
propuso como objetivo principal “examinar la percepcion de los empleados en distintas
organizaciones del sur del Valle de Aburra: Envigado, Itagii, Sabaneta, La Estrella y Caldas en

el departamento de Antioquia (Colombia), frente a factores asociados con la productividad”.

En la parte metodologia se aplico un sistema categorial de 10 factores que actuaron como
determinantes de la productividad. La investigacion tipo mixto, aplic6 una encuesta con 10
preguntas cerradas en 17 organizaciones, que fue aplicada a 65 empleados. Mediante la
aplicacién de estadistica descriptiva se concluyd que las categorias decisivas en la productividad
recaen en la variable laboral, infraestructura fisica, innovacion, investigacion y avance
tecnoldgico. El estudio concluye que la motivacién es la variable con mayor correlacion frente a

los demas factores (Franco-Lopez, Uribe-Gomez, & Agudelo-Vallejo, 2021).

Para autores como Mendoza-Vargas et. al. (2022), en su investigacion denominada “Relacion
entre clima organizacional y desempefio laboral: estudio focalizado en el laboratorio empresarial
LAEMCO en Tunja (Colombia)”, se plantearon analizar la relacion entre el clima organizacional
y el desempefio laboral. La metodologia aplicada se centrd en un disefio descriptivo-
correlacional. La informacion fue obtenida por medio de la aplicacion de una encuesta dirigida a

75 empleados.

Los datos fueron procesados y analizados estadisticamente en el software libre R, dando

como resultados que en un alto porcentaje (80%) las actitudes positivas, las buenas relaciones
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interpersonales, el manejo adecuado de los canales de comunicacion y de las situaciones
problematicas favorecen el buen desempefio de las labores asignadas. Esto permitio concluir que
la variable clima organizacional estd asociado de manera fuerte y directa con el desempefio

laboral (Mendoza-Vargas, Burbano-Pantoja, & Mendoza-Vargas, 2022).

En un articulo cientifico de Dominguez Aguirre, et. al. (2010); denominado “Modelo de
ecuaciones estructurales para las relaciones entre el clima organizacional y la productividad”, los
autores plantearon un modelo con las relaciones observadas en las dimensiones del clima
organizacional y la productividad, aplicado a diversas organizaciones del sector hotelero de

Puerto Vallarta.

Los resultados arrojados dan muestra de que los factores del clima organizacional: estructura,
comunicacion, liderazgo y herramientas motivacionales, tiene una correlacion con la
productividad. Para ello se realiz6 una regresion que revela que tres de las cuatro dimensiones
actuan como buenos predictores de la productividad; con un valor correlacional del 0,589 y una

R cuadrada de 0,346 (Dominguez Aguirre, Sanchez Garza, & Torres Hernandez, 2010).

En otro articulo de Cuesta Santos (2012), titulado “Evaluando desempefios: alineamiento
estratégico y productividad”, tiene como finalidad analizar la gestién de recursos humanos y los
indicadores de gestion organizacional. El procedimiento metodoldgico parte de la definicién de
competencia laboral, lo cual conduce a superar la actual ruptura u oposicion entre la evaluacion
del desempefio individual y la evaluacién del desempefio estratégico organizacional (Cuesta
Santos, 2012).

Los resultados de esta investigacion muestran que el sistema de evaluacion de desempefio
detalla todas las competencias laborales de cada cargo de trabajo y que estas estan asociadas con
los objetivos estratégicos de la organizacion. Los niveles en que se manifiestan esas
competencias responden a las pautas de conducta del trabajador, lo que se puede interpretar
luego como indicadores de medicion de cada competencia laboral (Cuesta Santos, 2012, pag.
19).

Un trabajo de investigacion de cuarto nivel de Solérzano (2023), denominado “Evaluacion y
desempefio laboral del personal de Piramilab S.A. del sector Mar Bravo — Salinas”; cuyo
objetivo principal fue analizar la evaluacién y el desempefio laboral del personal, aplicé una
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metodologia con un disefio descriptivo no experimental, basado en un enfoque mixto, donde se

aplico una entrevista y encuesta a 16 personas de la empresa.

Los datos obtenidos en el estudio dan muestra de que la empresa Piramilab S.A. no tiene un
sistema de evaluacion facilitador del desarrollo de las competencias adecuadas en el personal
debido principalmente a la carencia de un método de evaluacion exacto sobre el desempefio

laboral del personal (Solérzano Murillo, 2023).

Asi mismo, se realizd una busqueda de estudios sobre la variable productividad con la
finalidad de conocer diversos aspectos sobre esta variable. Un estudio de Ramirez- Méndez y
otros (2022), titulado “Productividad, aspectos que benefician a la organizacion. Revision
sistemadtica de la produccion cientifica”, cuyo objetivo es seleccionar los aspectos frecuentes que
benefician a la empresa mediante la gestion de la productividad. La metodologia aplicada fue la
revision sistematica de la literatura cientifica, la cual facilité la identificacion de 71 estudios en

diferentes paises de Latinoamérica.

Se obtuvieron 24 articulos que describen las principales aportaciones donde se analice el
incremento de la productividad. La principal conclusion del estudio establece que, para ser
competitivos en los mercados internacionales, es necesario fortalecer aspectos organizacionales
que permitan llegar a la maxima productividad para satisfacer las necesidades de los clientes en
cualquier mercado en el que se desarrolle una empresa (Ramirez Méndez, Magafia Medina, &
Ojeda Lépez, 2022).

Sobre la productividad en el sector publico, Garcia-Tovar y Baltazar-Jiménez (2018),
establecieron un estudio denominado “Capacitacion y productividad organizacional: un estudio
de caso en una empresa productiva del estado”, los autores se plantearon medir el impacto de la
capacitacion en la productividad en empresas publicas de México, utilizé como metodologia un

estudio de caso, analizando una central termoeléctrica de ciclo combinado.

Para ello, se utilizd un cuestionario de 19 items con la Escala de Likert, donde se analizé la
productividad desde las categorias de eficiencia, eficacia y resultados. Los principales resultados
corroboraron que la formacion del capital humano que se genera a partir de procesos de
capacitacion contribuye a mejorar la productividad, mejoran los procesos y se reducen costos de

operacion (Gacia-Tovar & Baltazar Jiménez, 2018).
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1.2. Desarrollo tedrico y conceptual

El desarrollo tedrico y conceptual de la presente investigacion tiene su base en las dos
variables de anélisis: evaluacion de desempefio y la productividad organizacional, partiendo de
una revision bibliogréafica de articulos académicos de relevancia sobre el tema de estudio y con

ello, contar con bases para el analisis posterior.
Evaluacion del desempefio laboral

Segun Chiavenato (2000); autor clave en el estudio del Talento Humano, el desempefio
laboral se define como las acciones y/o comportamientos que se observan en los empleados de
una organizacion, mismos que son relevantes en la consecucion de los objetivos y metas
empresariales. Para el autor, tener un buen desempefio en el campo laboral, es una de las

fortalezas mas importantes de una empresa (Chiavenato, 2000).

Para Velasquez (2023), el desempefio laboral tiene también una concepcion cuando se lo ve
desde el lado publico. En este sentido, afirma el autor que el desempefio laboral “es el
rendimiento que un trabajador refleja al momento de realizar las actividades que se le asignan”.
De esta forma, se puede considerar si una persona esta apta para realizar las actividades de un
determinado puesto de trabajo. De esta forma el desempefio también viene asociado con una
evaluacion que permite conocer a la empresa el valor que tiene un empleado para la organizacion
(Velazquez, 2023).

Algunos autores destacan que para lograr un adecuado desempefio en el trabajo es necesario
que se “disefien o evallen todas y cada una de las actividades que el trabajador va a realizar en
su puesto de trabajo; para que de esta forma se puedan conocer los errores y aplicar los
correctivos en caso de ser necesario, todo esto aplicado técnicas para que exista una adecuada
retroalimentacion laboral y el trabajador vaya de a poco siendo mas eficiente en sus funciones.
Esto permitira que las metas institucionales también se cumplan” (Velastegui, Landa, &
Villavicencio, 2023, pag. 43).

El desempefio laboral en el sector publico se constituye como uno de los elementos
fundamentales para que las organizaciones publicas funcionen de manera eficiente; por lo que

los administradores publicos deben prestar especial atencion para que la evaluacion de



desempefio conste dentro de todos los procesos administrativos del talento humano. Esta se
constituye como un proceso de revision de las tareas asignadas a nivel individual y/o grupal; lo
que permitiria establecer diversos planes, programas y politicas internas de mejoramiento del
rendimiento de los colaboradores; lo que facilitaria el incremento de la productividad general de
la institucion (Rubi6, 2016).

Como criterio personal, la evaluacién del desempefio laboral no puede restringirse a ser
considerado como un juicio unilateral del jefe o de la organizacién considerando solamente el
comportamiento laboral del trabajador. Es importante que la evaluacion pueda determinar causas
de bajo rendimiento y permita obtener una perspectiva de mejora en la que empleador y
trabajador este de acuerdo. Si se debe cambiar el desempefio, el mayor interesado, el evaluado,
debe no solamente tener conocimientos del cambio planeado, sino también por qué y como

debera hacerse si es que debe hacerse.
Obijetivos de la evaluacion de desempefio

Para Chiavenato (2000), existen algunos objetivos que la evaluacion de desempefio debe

cumplir dentro de una organizacion:

e Facilitar la medicion del potencial humano de la organizacion con la finalidad de
determinar su desempefio y productividad.

e Fortalecer el potencial humano de la organizacion para que esta se vuelva una
ventaja competitiva.

e Generar oportunidades de crecimiento para los trabajadores segun los objetivos de

la organizacion (Chiavenato, 2000).

En este sentido, se puede establecer que, la evaluacion de desempefio tiene como objetivo
actuar como un instrumento que en primera instancia facilita conocer la idoneidad de un
trabajador en su puesto de trabajo, pero que también sirve como un indicador del cumplimiento

de los objetivos organizacionales.

Los resultados de una evaluacion de desempefio le permiten a la organizacion trabajar en
algunos aspectos de mejora, tales como: la implementacion de politicas de compensacion; el

disefio de programas de capacitacion; la reubicacion del trabajador en puestos acorde a sus
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competencias; deteccion de errores en procesos administrativos u operativos; mejorar las

relaciones laborales entre trabajadores y puestos de jefatura o coordinacion, entre otros.
Caracteristicas de la evaluacion del desempefio laboral

Las caracteristicas de toda evaluacion de desempefio tienen que ver con la medicion del
conocimiento, habilidad y capacidad que se espera de un trabajador cuando lo aplica al perfil
laboral del puesto de trabajo. “La adaptabilidad se refiere a la mantencion de la efectividad en
diferentes ambientes y con diferentes asignaciones, responsabilidades y personas (Rodriguez-
Marulanda & Lechuga-Cardozo, 2019).

El desempefio de los trabajadores es un elemento importante dentro del funcionamiento de
las organizaciones, por lo que es importante que la parte administrativa le toma especial
relevancia dentro de los procesos administrativos. La evaluacion debe proporcionar una
radiografia del estado actual de la organizacion y del estado laboral de las personas con la

finalidad de garantizar el alcance de los objetivos institucionales.

Se debe considerar todos los aspectos en un modelo de evaluacion, mismos que deben
considerarse para obtener los mejores resultados dentro del proceso de evaluacion individual. Se
debe tomar en cuenta que no todos los procesos evaluativos son iguales, por lo que tampoco
ofreceran resultados similares. Las diferencias radican en las particularidades de cada institucion,

de los procesos y las metas establecidas.
Tipos de evaluacion del desempefio

En la aplicacion de estos modelos es importante una evaluacion del desempefio que consiste
en la valoracién del rendimiento, que es un procedimiento estructural y sistematico para medir,
evaluar e influir sobre los atributos, comportamientos y resultados relacionados con el trabajo,
con el fin de descubrir en qué medida es productivo el empleado, y si podra mejorar su
rendimiento futuro (Garcia Marin, 2016).

Para Sanchez (2021) “los modelos de evaluacion son herramientas necesarias para
determinar el valor de los diversos puestos de trabajo”. Estos modelos se disefian generalmente

para proporcionar un marco evaluativo de cada puesto de trabajo en funcion de las
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responsabilidades requeridas para cada puesto establecido por la organizacion (Sanchez Lima,
2021, pag. 88).

Para Alvarez et al. (2018) un modelo de evaluacion de puestos de trabajo es el modelo de
factor de puntos, mismo que tiende a usar un conjunto de factores, como las habilidades, los
conocimientos y la experiencia, desde donde se asignan puntos para calificar varios puestos de
trabajo. Otro de los modelos mas implementados es el método de clasificacion de puestos, que
tiende a clasificar los puestos de mayor a menor de acuerdo a una valoracion relativa para la

organizacion (Alvarez Indacochea, 2018).

Para Louffat (2018), las organizaciones aplican diferentes métodos de evaluacion del
desempefio como procesos en los cuales tienden a calificar el trabajo que realizan los empleados
durante un periodo de tiempo determinado. Las evaluaciones se realizan con la finalidad de que
las organizaciones puedan identificar caracteristicas que permitan generar estrategias de mejora
del rendimiento individual y colectivo. Estas evaluaciones por lo general suelen darse en
procesos anuales y son importantes para medir la productividad y con ello verificar el

cumplimiento de los objetivos institucionales (Louffat, 2018, pag. 43).
Dentro de los métodos de evaluacion méas importantes se destacan los siguientes:

e Autoevaluacion: en este tipo de evaluacion se requiere que el mismo empleado juzgue su
desempefio en base a determinados criterios. Puede llegar a ser subjetivo, pues puede
alterar el verdadero rendimiento laboral, por lo que es necesario que la persona tengo un
alto grado de ética y responsabilidad (Louffat, 2018).

e Evaluacion 360 grados: es uno de los métodos mas comunes e importantes, pues muestra
una vision integral del trabajo realizado, ademas de que ofrece una importante
retroalimentacion de fuentes externas. Este tipo de evaluacion es exhaustiva, ofrece un
mayor autoconocimiento y permite identificar el talento de los empleados; fomenta las
capacidades de liderazgo de las personas y mejora la toma de decisiones (Louffat, 2018).

e Evaluacion de 180 grados: se conoce como feedback ascendente y permite obtener
informacidn dentro del rango jerarquico. El objetivo de este tipo de evaluacion es evaluar
el impacto de los lideres de las empresas. Este tipo de evaluaciones son especificas, eficaces

y rapidas, pues tienen menos personas que califican implicadas en el proceso; ademas
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tienen un desarrollo focalizado y presentan un mayor compromiso por parte de los
empleados (Louffat, 2018).

e Escala de calificaciones: este método esta basado en un conjunto de criterios establecidos
por los empleadores. Por lo general, se establecen metas que son evaluadas en base a
escalas de calificacion (Louffat, 2018).

Criterios de la evaluacion de desempefio en el sector publico

En el caso del sector publico ecuatoriano, el articulo 12 de la Norma Técnica del Subsistema
de Evaluacion del Desempetio, establece que, “los factores de evaluacion del desempeio
constituyen criterios de medicién que permiten evaluar el desempefio institucional de manera
cuantitativa y cualitativa, determinados a través de niveles de logro de metas grupales de cada
unidad o proceso interno; asi como, los niveles de eficiencia de los servidores pablicos en la
entrega de productos y servicios de demanda interna y externa (Norma Técnica del Subsistema
de Evaluacion del Desempefio, 2018).

Los factores a evaluar en el sector publico son: indicadores de gestion operativa de cada
unidad o proceso interno; niveles de eficiencia del desempefio individual; niveles de satisfaccion
de usuarios externos; niveles de satisfaccion de usuarios internos; y el cumplimiento de normas

internas.

En cuanto a los criterios de evaluacion del desempefio individual en el sector publico, este
factor permite medir el valor cualitativo de los niveles de eficiencia de los servidores publicos en

la generacion de productos y/o servicios. Los subfactores a evaluar son:

a) Calidad de los productos y/o servicios. - Mide el nivel de conformidad de los procesos
establecidos para la generacion de productos y/o servicios;

b) Oportunidad en la generacion de los productos y/o servicios. - Mide el nivel de oportunidad
en la entrega de productos y/o servicios segun lo planificado;

c) Conocimientos especificos. - Mide el nivel de conocimientos especificos aplicados por el
servidor publico en la ejecucion de las actividades para el logro de los productos y/o

servicios con calidad y oportunidad;
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d) Competencias técnicas. - Mide el nivel de aplicacion de las competencias técnicas en la
ejecucidn de las actividades a traves de los comportamientos observables establecidos en
el perfil del puesto y en el Formato de Asignacion de Responsabilidades; v,

e) Competencias conductuales. - Mide el nivel de aplicaciébn de las competencias
conductuales asociadas a los principios y valores institucionales a través de los
comportamientos observables establecidos en el perfil del puesto y en el Formato de
Asignacion de Responsabilidades. Los resultados de evaluacion de este factor se deberén
obtener hasta el 31 de diciembre 0, en caso de que caiga en dia feriado la referida fecha, al
siguiente dia habil mas cercano de cada afio sujeto a evaluacion. La ponderacién de este
factor sera el 30% del total de la evaluacion y se aplicara individualmente a cada servidor

publico (Norma Técnica del Subsistema de Evaluacion del Desempefio, 2018).
Productividad organizacional

La productividad tiende a entenderse como la relacién entre el volumen total de la
produccidn generada por una empresa u organizacion y los recursos que han sido puestos a
disposicion para alcanzar dicho objetivo de produccion. De otro modo, se podria entender la
productividad como la forma en que se utilizan los factores de produccion durante la elaboracion
y/o prestacidn de un bien o servicio necesarios para satisfacer las necesidades de la sociedad
(Uriarte, 2022).

De manera genérica, la productividad se define como la relacion entre productos generados e
insumos utilizados, pero dicha medicién de la productividad tradicional con frecuencia resulta
inapropiada para la medicion del trabajo del conocimiento (Antikainen y Lénngvist, 2005),
incluso contraproducente, dado que es probable que el uso de modelos de productividad
orientados a la fabricacion en contextos de servicio proporcione a los gerentes direcciones de

accion equivocadas (Linna et al., 2010).

La productividad laboral esta relacionada con la variacion de los desempefios en funcién del
trabajo necesario para agregar valor al producto final, pero debido a las diferencias con la
fabricacion tradicional, su aplicacion en el ambito del trabajo del conocimiento es mas compleja.
Entre dichas diferencias, se resefia que este ultimo presenta un alto nivel de complejidad,

reflejado en el alto nimero e interrelacion de sub-tareas durante la prestacion del servicio; de
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variabilidad, es decir, probabilidad de cambios durante la prestacion del servicio; de
incertidumbre, evidenciado en la limitada disponibilidad de recursos requeridos, especialmente
los del cliente, asi como heterogeneidad en las entradas del servicio, tales como cualificacion y
motivacion de empleados (Ruostela y Lonngvist, 2013).

Cuando se habla de productividad, se refiere a procesos en el que estan interviniendo
diversos elementos y actividades que permiten obtener un resultado diferente o cuando existen
mejoras. Esto se traduce en el hecho de que, con menos recursos se pueda generar 1os mismos o
mejores resultados en cuanto a bienes o servicios. En ocasiones el concepto de productividad se
confunde con otros términos asociados a ella, tales como eficacia y eficiencia, que mas bien

pueden entenderse como indicadores de la productividad.
Indicadores de la productividad
Eficacia

El término eficacia hace referencia al estado en el que se encuentra una empresa u
organizacion que ha llegado a alcanzar sus objetivos planteados inicialmente, es decir se
convierte en un indicador que mide la capacidad de las organizaciones para llegar a cumplir sus
metas planteadas. Usualmente “la eficiencia se ha relacionado con términos de tipo econémico y
financiero, pero los factores aplicables a la eficacia pueden también traducirse en el &mbito de la
rentabilidad y la productividad organizacional, ya que tiene diversas dimensiones que pueden
traducirse en resultados cuantitativos. La evaluacién de la eficacia requiere ademas de puntos de
comparacion ya sea con aspectos internos o con los de la industria a la cual pertenece”
(Villagomez, 2021).

Para Petz et al. (2012) la eficacia es definida como el grado de logro de las metas
proyectadas. En el contexto de los trabajadores del conocimiento Ramirez y Nembhard (2004)
mencionan un conjunto de criterios que componen la eficacia, a saber: la cantidad (cuanto
realiza), la calidad (qué tan bien lo realiza), la temporalidad (cuando lo realiza) y las prioridades

maultiples (cuantas actividades puede realizar al mismo tiempo).

Eficiencia
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La eficiencia es un elemento importante para las organizaciones ya que pueden analizar los
resultados alcanzados por las organizaciones y también los recursos que han sido utilizados para
dicho proposito. La eficiencia se relaciona con el uso adecuado y racional de los recursos
utilizados para lograr un objetivo 0 meta predeterminado con anticipacion. Se debe considerar
que el incremento en el uso de recursos no necesariamente debe llevar a un incremento en la
productividad (Ulloa, 2021).

Algunos autores relacionan a la eficiencia con conceptos paretianos, es decir, cuando existe
una combinacion de recursos que no puede modificarse para mejorar algin aspecto de la empresa
sin empeorar alguno otro aspecto. De esta manera, los resultados que lleguen a obtenerse pueden
ser Optimos. De esto se puede notar que la productividad se encuentra intimamente relacionada

con los términos de eficiencia y eficacia.

En el &mbito de la Administracion de Empresas y de Economia, la eficiencia se podria definir
como la capacidad de hacer el mejor uso posible de los medios aprovechables para lograr el
mejor resultado posible (Rodriguez, 2011). En el contexto de la provisién de servicios la
eficiencia es definida como la asignacion dptima de recursos para la prestacion del servicio
considerado (Petz et al., 2012). Al respecto, Tarafdar et al. (2005) declaran que la eficiencia es
un componente clave de la productividad del empleado, que indica el cumplimiento de las tareas

sobre una unidad de tiempo
Efectividad

La efectividad “en el &mbito de la economia hace referencia al grado de cumplimiento de
los objetivos fijados, que puede obtenerse de dividir los resultados conseguidos entre las metas
predeterminadas” (Ulloa, 2021). Por tanto, la efectividad en este caso tendria un periodo de
evaluacion semestral o anual, dependiendo de la cuantificacion de la ganancia producto de las
actividades de la mina, al llegar a este punto se tendria que haber calculado la eficacia tomando

en cuenta la eficiencia
Objetivos de la productividad laboral

La productividad tiene como objetivo principal la evaluacion de la capacidad de los

procedimientos necesarios para ejercer las actividades laborales dentro de una organizacion, sin
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dejar de lado el nivel de utilizacion de los recursos necesarios para realizar dicha actividad. La
productividad busca impulsar el crecimiento de las organizaciones mediante las acciones de los

trabajadores, los cuales disponen de todos los recursos necesarios para su cometido.

Para Galindo & Rios (2015), esta definicidn surge en un contexto donde se evaluar el grado
de eficiencia que tiene el capital y trabajo disponibles para general valor econémico a la
empresa. Por tanto, considerando estas dos variables, una alta productividad dependera del
rendimiento que tenga tanto el trabajo como el capital en la produccién de un volumen especifico

de bienes o servicios (Galindo & Rios, 2015).
Dimensiones de la productividad

Algunos autores han propuestos algunas dimensiones de la productividad, entre ellos

coinciden en al menos tres:

1. Segun Randhawa & Gupta (2017) los salarios y beneficios son el monto econémico que
los trabajadores reciben por su trabajo, asi como a los beneficios adicionales que pueden
recibir.

2. Segun Gunawan & Amalia (2015) las instalaciones de bienestar son los espacios y servicios
proporcionados por la compafiia, con el objetivo de mejorar el bienestar laboral, tales como
comedores, transporte gratuito, etc.

3. Segun Hair et al. (2006) la motivacion laboral es el conjunto de factores que impulsan a un

empleado a trabajar duro y ser productivo en su trabajo.

Estos factores pueden incluir el reconocimiento del trabajo bien hecho, oportunidades de
crecimiento profesional y personal, un ambiente laboral positivo y una cultura organizacional
solida

Factores que determinan la productividad

La productividad esta relacionada con la capacidad para satisfacer plenamente las
necesidades y para adaptarse a los sistemas de produccion de las organizaciones. Asi, el disefio
de un producto o servicio determinara en gran parte el valor que estén dispuestos a ofertar por él

y por los resultados que se obtengan del proceso productivo. Por lo tanto, la influencia que tienen

17



los servicios esta determinada por las caracteristicas naturales y por los precios que los clientes le

otorguen (Toscano & Zappala, 2021)..

Las formas de trabajo y de produccion adoptadas por las organizaciones “determinan el
grado de productividad que se pueda alcanzar, estas tienen en cuenta los movimientos humanos,
las herramientas, los instrumentos de trabajo, los materiales y las maquinas empleadas, la
productividad por este factor se mejora mediante optimizacién del trabajo, produciendo con

mayor eficacia incurriendo en un esfuerzo, costo y tiempo minimo” (Serpa, 2019).

Los cambios estructurales de la sociedad y de la economia “influyen a menudo en la
productividad de las organizaciones sin importar los objetivos que estas se hayan propuesto, sin
embargo, se debe aclarar que esta relacion se da en doble via, es decir, la productividad de la
empresa conduce a cambios en la economia y viceversa. Dicho de otro modo, la productividad
no solo es el producto sino también la causa del desarrollo econdmico y social” (Paez , Jiménez,
& Buitrago, 2021, pag. 65).

Todas las organizaciones coinciden en que existen algunos factores que guardan relacion de
manera directa e indirecta con la productividad de los trabajadores. Algunos de esto factores
pueden ser internos o incluso externos, pero todos pueden ser manejados por la organizacién
para adecuarlos de tal forma que la productividad organizacional mejore. Algunos de estos

factores, segun Cuesta (2012), son:

e Condiciones de trabajo: el entorno fisico en el que el trabajador se desenvuelve es un factor
importante que favorece a la productividad individual y grupal, pues favorece la
concentracion y la eficiencia de las actividades programadas.

e Motivacion: como factor intrinseco tienen a generar una mayor disposicion en el individuo
para esforzase y generar un mayor compromiso con la organizacion. Esta motivacion puede
estar influida por otros factores como el salario, los reconocimientos personales, el
adecuado clima laboral (Cuesta Santos, 2012).

e Capacitacion: la preparacion adecuada del personal de la organizacién logra tener una
mayor cantidad de personal cualificado para su actividad laboral, lo que genera una mayor

eficiencia en sus funciones.
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e Carga laboral: es importante que las organizaciones planifiquen de manera adecuada la
carga laboral, de tal modo de que esta sea equilibrada, permitiendo al trabajador rendir de

manera adecuada en sus actividades cotidianas.
Influencia del recurso humano sobre la productividad

Se considera que la productividad “tiene una naturaleza multidimensional y, por lo tanto, son
muchos los factores que afectan su desarrollo, estos autores afirman ademas que, el recurso
humano es determinante para evaluar la productividad de una organizacion pues el factor
humano esta presente en todas las fases de la ejecucidn de un proceso vy, este, requiere de la
participacién de grupos de personas y de una permanente relacion laboral entre ellas” (Serpa,
2019, pag. 58).

La influencia que tiene el recurso o capital humano sobre la productividad es muy
complicado de cuantificar, por lo que se ha vuelto necesario recurrir al uso de diversas técnicas
que ofrezcan una aproximacion hacia una caracterizacion de esta relacion. Algunos autores
identifican que el recurso humano puede afectar de tres formas a la productividad organizacional,
pues las personas pueden actuar individualmente, en grupo o como organizacién teniendo en

cuenta factores psicoldgicos o psicosociales (Serpa, 2019, pags. 60-62).

El conocimiento que adquieren los trabajadores, asi como la experiencia obtenida con el paso
del tiempo, permiten a las instituciones generar procesos de redisefio de procesos para proveer a
las personas la capacidad de innovar y mejorar los métodos de trabajo tradicionales. Por lo tanto,
“el conocimiento puede provocar mejoras en la calidad y en la productividad, en el servicio al
cliente, la cultura organizacional, los disefios cientificos y técnicos, etc. Aunque por lo general

estos aportes sean bastante dificiles de percibir” (Uriarte, 2022).

Dentro del capital humano existen diversos factores que afectan la productividad de este,
entre ellos tenemos: la motivacién, la satisfaccion laboral, la participacion, el aprendizaje, la
formacion, la toma de decisiones, el manejo de conflictos, la cultura organizacional, y el sistema

de recompensas.
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Medicién de la productividad

La medicion de la productividad hace referencia al comportamiento y desempefio alcanzado
dentro de la organizacion y la forma en que se han utilizado los recursos para lograr los objetivos
propuestos. (Olivera, Leyva, & Napan, 2021). En primer lugar, hay que considerar que cualquier
organizacion tiene objetivos econdmicos, asi como también sociales en el caso de las
organizaciones de caracter publico. De esta forma, se pueden establecer rangos de medicion para
conocer si las organizaciones trabajan de forma adecuada. En este sentido los indicadores
productivos son esenciales para evaluar el comportamiento de las organizaciones en base a sus

metas (Alvarez Indacochea, 2018).

Segun Gaither & Frazier (2000), la productividad se obtiene a través del uso de una cantidad
especifica de insumos o recursos que intervienen en el proceso productivo para elaborar una
cuantia de productos o servicios ofrecidos en el mercado. Por tanto, propusieron la siguiente

formula.

Productividad = Cantidad de productos o servicios realizados / Cantidad de recursos

utilizados

Adicionalmente, esta férmula es cominmente utilizada como medida de desempefio para
evaluar el cumplimiento de los objetivos y metas previstas por las organizaciones, en términos de
produccidn final resultante de una cantidad delimitada de recursos en el proceso productivo.
Cabe sefalar que, a pesar de esta medicion sencilla de la productividad, existen problemas
significativos que inciden en la calidad de los resultados obtenidos. Algunos de los principales

problemas de medicion se encuentran:

e Ante la cantidad de insumos constante que se requiere en el proceso productivo, las
especificaciones del producto pueden cambiar sustancialmente, afectando la calidad en
primera instancia la calidad de la produccién o reduciendo el nimero de unidades
producidas.

e Los factores externos pueden ser causantes de que la productividad sea finalmente inferior
a la esperada. Estos elementos son considerados como exogenos dado que en varios casos
ocurren de manera imprevista pero que tienen un alto potencial de reducir la productividad
Carro & Gonzélez (2012).
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Tipos de productividad

Para Garcia Tovar et. al. (2018), la productividad de una actividad evalUa la capacidad de los
sistemas para hacer lo que se requiere. Una mayor productividad, siempre utilizando la misma
cantidad de productos, es beneficiosa para cualquier empresa y por lo tanto existen 4 tipos de

productividad, las cuales detallare a continuacion:

e Productividad laboral: Este concepto se define como la variacion (disminucién o
incremento) del rendimiento logrando entre el producto final y el trabajo incurrido para
elaborarlo.

e Productividad parcial: en base al volumen de producto elaborado la productividad parcial
considera que solo un tipo de insumo se incluye en el proceso productivo mientras los
demas se mantienen constantes.

e Productividad marginal: es la unidad extra de un producto que resulta de insertar una
unidad mas de factor productivo.

e Productividad de factor total: este concepto evalUa que, ante variaciones en cualquiera de
los factores necesarios para el proceso productivo, sean estos, capital invertido, métodos,
numero de trabajadores, el rendimiento experimentara cambios, los cuales seran medibles

cuantitativamente (Gacia-Tovar & Baltazar Jiménez, 2018).
Elementos que inciden en la productividad

De acuerdo con Velasquez (2023) existen elementos que inciden fuertemente en la
productividad de una organizacion siendo: la tecnologia, las politicas gubernamentales, la
inversion de capital, los valores, la investigacion y desarrollo y las actitudes sociales (Velazquez,
2023).

En base a las teorias comunmente aceptadas por varios autores en el tema, predominan cuatro
factores que las organizaciones consideran como los determinantes basicos en la productividad:
el entorno, las caracteristicas del trabajo y de la organizacion, las actitudes y aptitudes de las
personas. A continuacion, se exponen las dos principales dado su alto valor para el presente

trabajo de investigacion.

El entorno
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El entorno en el ambito organizacional representa uno de los temas mas controversiales,
debido a que los elementos que lo conforman son impredecibles e incontrolables. No obstante, se
mencionan que los cambios en la tecnologia, las normas, leyes y politicas dictadas por el Estado,
los factores medioambientales, el cambio en los patrones de consumo, valores y actitudes
sociales, asi como los precios de los insumos entre los mas comunes la energia, materias primas,
etc. Son variables que las empresas pueden prever como hechos reales o con una probabilidad

media de ocurrencia
Cultura organizacional

Una sélida cultura organizacional que fomente condiciones minimas para los trabajadores,
evidentemente influye como primer punto a la efectividad de la organizacién en el mercado, a la
conducta de los individuos en el trabajo, ademas de su desempefio laboral, seguida de su imagen
corporativa como empresa con alta responsabilidad social. Las actividades realizadas por los
trabajadores implicitamente dependen de la manera de interactuar con las demas personas, asi

mismo de la percepcidn que tengan de su lugar de trabajo.
Factores para mejorar la productividad

Segun Bain (2003) una mejor productividad puede alcanzarse mediante el analisis de dos

factores, los cuales se muestran a continuacion:
Factores internos

Estos factores comparten las caracteristicas de ser susceptibles de modificarse, sin embargo,
existen ciertos elementos que son relativamente mas complicado manejarlos. Por tanto, se
clasifican en dos grupos, duros y blandos. Los factores duros son aquellos que engloban la planta
y equipo, los productos, la materia prima y la tecnologia. En cuanto a los factores blandos, se
incluyen aquellos elementos relacionados a los estilos de direccion y metodologias de trabajo,
politicas de trabajo, procedimientos y sistemas de organizacion.

Factores externos

Estos factores se caracterizan por influir impredeciblemente la productividad dando como
consecuencia menores ingresos. Sin embargo, elementos como la calidad de vida de la

poblacidn, la competitividad y la inflacion son considerados por las organizaciones como unas de
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las principales razones de descubrir la disminucion o crecimiento de la productividad. Algunos
de estos pueden ser: ajustes estructurales a nivel macro, cambios econdémicos a nivel nacional o

local, cambios demograficos y sociales.
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CAPITULO 2. METODOLOGIA

2.1. Contexto de la investigacion

El presente trabajo de titulacion se llevo a cabo en el Municipio de Loja; ubicado en la
provincia de Loja, canton Loja, parroquia El Sagrario, en las calles José Antonio Eguiguren y
Bolivar, esquina. El Municipio de Loja es una institucion de caracter politico que tiene como
objeto administrar los recursos del canton para ofrecer servicios a la ciudadania. La institucion es

publica y cuenta actualmente con alrededor de 3000 empleados y trabajadores.
2.2. Disefio y alcance de la investigacion

El disefio planteado es no experimental, pues analiza inicamente un fenémeno existente en la
actualidad. El disefio de investigacion es de tipo transversal, dado que el analisis se lleva a cabo
en un momento dado del tiempo, de donde se recopilan los datos necesarios para realizar este
estudio. De igual manera el trabajo de investigacion es de tipo descriptivo, explicativo y causal,
ya que busca describir y explicar las caracteristicas relevantes de cada variable: evaluacion del
desempefio y la productividad organizacional. La investigacion también se apoya en una revisién
documental basada en fuentes como textos académicos, investigaciones relacionadas con el

tema, asi como revistas académicas de alto impacto.
2.3. Tipo y metodos de investigacion

El enfoque adoptado es el mixto, pues abarca una entrevista y una encuesta estructuradas
para obtener datos veraces y fiables que permitan interpretar los datos obtenidos para analizar la
problematica de investigacion. A través de la recopilacion de informacion cuantitativa, se pudo
tabular, analizar e interpretar los resultados obtenidos para establecer la relacion entre las

variables de analisis, asi como para confirmar o refutar dicha relacion.

Dentro de los métodos utilizados, se aplica el método analitico y sintético, indispensables
para analizar la realidad y los desafios a los que se enfrentan los servidores municipales desde
una perspectiva mixta, centrada en la evaluacion de desempefio y la productividad
organizacional. Con la informacion obtenida se busca dar cumplimiento de los objetivos
planteados. Ademas, se pudieron identificar los aspectos negativos del estudio, asi como facilitd

la elaboracion de los apartados de conclusiones y recomendaciones.
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De igual manera, el método sintético se utilizo en esta investigacion elaborar las tablas donde
se sintetizo la informacion general obtenida de la encuesta, facilitando de esta manera la mejor
comprension de la informacion.

2.4. Poblacién y muestra

Se tomé como referencia el numero de empleados y trabajadores del Municipio de Loja,
actualizado al afio 2023, mismo que fue facilitado por la direccién de Talento Humano de la
institucion. Ademas, se obtuvo como dato esencial, que del total de personal laborando
actualmente, alrededor de 590 personas son empleados bajo la Ley Orgéanica de Servicio Publico;
que son aquellos a quienes de evalta de manera anual, y que se considera como poblacion total
para los fines de esta investigacion. Si bien existe personal con contratos ocasionales o servicios

profesionales, se decidié evaluar al personal de planta, ya que cuenta con estabilidad laboral.

Tabla 1

Estimacion de la muestra

Datos Valores
Total, personal administrativo 590
P 0,50
Q 0,50
e 0,05
z 1,96
Muestra 231

Nota. Aplicacion de la formula de tamafio muestral.

El tamafio de la muestra se obtuvo a partir de la cantidad total de empleados que son

evaluados (590) en el Municipio de Loja. Se aplicé un nivel de confianza del 95% y un margen
de error del 5%.
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Formula estadistica:
o 22*p*q*N
e’ *(N-1D)+z**p*q

_ 1,964 * 0,50 * 0,50 * 590
~0,052(590 — 1) + 1,962 % 0,50 * 0,50

n

n=231
2.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Como instrumentos de recoleccion de datos se utilizé de una encuesta conformada por 33
items, correspondientes a preguntas dentro de las dimensiones de las variables evaluacion del
desempefio y productividad organizacional. La encuesta se valoré mediante una escala de Likert
de 05 caracteristicas y se realiz6 mediante el aplicativo Google Forms y fue distribuida de
manera digital a cada uno de los encuestados. Asi mismo, se elaboré una entrevista de cinco

preguntas dirigida a la autoridad del departamento de talento humano del Municipio de Loja.

Los datos obtenidos de la encuesta realizada al personal administrativo del Municipio de
Loja fueron ingresados en una hoja de Excel para su respectiva tabulacién, siendo este el punto
de partida para el analisis cuantitativo de la informacidn, asi como para su interpretacion. Toda la
informacion fue presentada de manera sintetizada en tablas y gréficos para facilitar la

compresion del lector.

De igual manera se utilizé del programa estadistico SPSS (Statistical Package for the Social
Sciences), con la finalidad de generar datos mas precisos de la informacion obtenida en la
encuesta. De igual manera, este programa permitio conocer de manera estadistica la influencia de
la evaluacion de desempefio en la productividad organizacional, asi como la fiabilidad del

instrumento de recoleccion de informacién.
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CAPITULO 3. RESULTADOS Y DISCUSION

El presente informe de titulacion esta enmarcado en el analisis del Talento Humano y tiene
como fin analizar la evaluacion de desempefio y su incidencia en la productividad laboral del
personal del Municipio de Loja. La institucion cuenta con cerca de 2900 personas que laboral
actualmente en la institucion entre personal administrativo bajo la Ley Orgéanica de Servicio
Publico y trabajadores bajo el Codigo de Trabajo.

3.1. Objetivo 1

Identificar en qué medida los tipos de evaluacion influyen la productividad

organizacional del Municipio de Loja.
3.1.1. Anadlisis de la evaluacion de desempefio institucional

A continuacion, se detallan los resultados obtenidos sobre la variable evaluacion de
desempefio, misma que se baso en cuatro dimensiones: tipo de evaluacién; habilidades; logro de
objetivos y competencias. Para el levantamiento de informacion se utilizé una muestra de 231
servidores municipales que forman parte del personal administrativo, a quienes se ha
considerado como muestra ya que son parte del personal que se evalla en la institucion. En la

tabla 2 se presentan los resultados obtenidos de la primera dimension analizada.

Segun los resultados presentados sobre la evaluacion de desempefio, los rangos establecidos
para las preguntas realizadas en la dimension “tipos de evaluacion”, sefialan qué, la mayoria del
personal administrativo del Municipio de Loja esta de acuerdo en que se realiza
autoevaluaciones de las habilidades y desempefio del puesto en el que laboran actualmente. Es
importante considerar que, contar con los recursos adecuados para el trabajo es crucial para que
los resultados sean eficientes y efectivos, pues ello permite realizar las tareas y actividades con

mayor precision y calidad por parte de los servidores municipales.
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Tabla 2

Resultados de la dimension tipos de evaluacion

¢Los

¢Realizas comgrl:amie objetivos 'qu;:)/?cl);?;
autog\?:Iuaci autog\ll_;lluaci ¢Se recibe nto gztaglrzctls progreso
6 de tus 6n permite retroalimentac contribuye roF: son en
Preguntas habilidades identificar on s_ob_re w positivament clarosy funcion
tus 4reas de rendimiento e al ambiente alcanzabl de los
deser)rq efio meiora enelentorno  de trabajoy a es dentro objetivos
P joray laboral? la cultura de establecid
enel puesto  fortalezas? Ia del 0s para tu
actual? institucion? tiempo P t0?
institucion’ asignado? puesto?
Respuestas % % % % % %
Totalmente en 10,00 6,90 12,20 6,10 7,40 8,20
desacuerdo
En desacuerdo 25,10 22,50 6,10 9,10 13,00 10,40
Neutro 21,20 22,10 18,80 20,80 21,20 17,30
De acuerdo 37,20 39,40 20,50 51,00 49,40 47,60
TOt:(':T:r'yg de 6,50 9,10 42,40 13,00 9,00 16,50
Total 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00

Nota. Municipio de Loja. (2024). Aplicacion de la encuesta a los servidores municipales.

De igual manera, la mayoria de encuestados de servidores municipales estan de acuerdo en

que la autoevaluacion permite identificar las areas de mejora, asi como las fortalezas de cada

servidor y cada area de trabajo. Esto facilita que se lleve a cabo una retroalimentacion de las

actividades laborales, aspecto importante para que el servidor municipal pueda conocer los

aspectos en los que debe desarrollarse de mejor manera. Asi mismo, los encuestados estan de

acuerdo en que el comportamiento individual contribuye de manera significativa en el ambiente

de trabajo y también en la cultura organizacional de la institucion.
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Tabla 3

Resultados de la dimension habilidades

) . ;Sientes
¢Participas
) _ en la que cuentas
¢Qué tan . . ;Consideras iy . ) con el
b ¢Recibes resolucion (El estrés
comodo/a te o que tu apoyo
. suficiente I de laboral .
sientes al - . contribucién . necesario
retroalimentacion . conflictos o afecta tu
expresar tus al trabajo en < de la
Preguntas - sobre la - enlatoma  desempefio . . ..
ideas y . equipo dentro institucion
L efectividad de tu . de en tus
OPINIONES N unicacién en de tu area de decisiones tareas para
el equipo de trabajo es ; - manejar
- el entorno laboral? - conjuntas diarias? .
trabajo? efectiva? en el situaciones
eqUipo? de estrés en
guipos el trabajo?
Respuestas % % % % % %
Totalmente en desacuerdo 8,80 3,90 10,40 10,40 4,30 16,20
En desacuerdo 18,90 28,40 23,50 16,50 32,90 33,20
Neutro 29,80 23,60 26,10 25,50 20,30 23,60
De acuerdo 36,40 32,30 33,90 41,50 26,90 23,50
Totalmente de acuerdo 6,10 11,80 6,10 6,10 15,60 3,50
Total 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00

Nota. Municipio de Loja. (2024). Aplicacion de la encuesta a los servidores municipales.

En la tabla 3 se muestran los resultados de la dimension “habilidades” de la variable
evaluacion de desempefio; donde los servidores municipales encuestados sefialan que se sienten
cémodos al momento de expresar sus ideas y opiniones dentro del equipo de trabajo al que
pertenecen actualmente. Es importante mencionar el respeto mutuo y la ética profesional con la
que se desempefian los funcionaros, generando un ambiente laboral positivo, siendo esto también

un aspecto importante para mejorar la productividad individual y colectiva.

En la segunda pregunta de esta dimensidn, una gran parte de los encuestados sostiene estar de
acuerdo en recibir suficiente retroalimentacion sobre la efectividad de la comunicacion en el
entorno laboral; sin embargo, un porcentaje de servidores municipales también sefialan estar en
desacuerdo con esta pregunta. Esta retroalimentacion es importante pues tiende a fomentar las

relaciones interpersonales, lo que lleve a una colaboracion efectiva laboral y con ello el logro de
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los objetivos conjuntos. Ademas, los procesos de retroalimentacion identifican areas o procesos

donde se debe prestar atencion para mejorar los mismos.

Se consulto también sobre si consideran que la contribucion al trabajo en equipo dentro de su
area de trabajo es efectiva, la mayoria de encuestados sefiala estar totalmente de acuerdo con lo
consultado, es decir que los servidores municipales tienen una importante percepcién de que su
trabajo y sus habilidades son muy importantes para la consecucion de los objetivos
organizacionales. Asi mismo, existe una amplia mayoria que considera que sus habilidades les
permiten participar en la resolucion de conflictos o en la toma de decisiones conjuntas en el
equipo, pues en la mayoria de casos los afios de experiencia en el puesto de trabajo les otorgan

conocimientos esenciales para la resolucion de problemas que puedan presentarse.

En la pregunta sobre si el estrés laboral afecta el desempefio en las tareas diarias, existe un
alto consenso entre los servidores municipales sobre este tema. Finalmente, se consulté a los
servidores sobre si sienten que cuentan con el apoyo necesario de la institucion para manejar
situaciones de estrés en el trabajo, a lo que la mayoria de los encuestados sefiala estar en

desacuerdo en esta pregunta.
Tabla 4

Resultados de la dimension logro de objetivos

¢ Estas satisfecho/a

con los resultados ¢ Tienes las habilidades

. ¢Logras cumplir tus
necesarias para

que has obtenido en . objetivos a pesar de
> ajustarte a nuevas :
Preguntas relacion con los - enfrentar cambios o
- demandas o cambios - .
objetivos . imprevistos en el
en tu rol sin afectar el

establecidos en tu J entorno laboral?
logro de tus objetivos?

rol?
Respuestas % % %
Totalmente en desacuerdo 2,20 10,20 30,00
En desacuerdo 35,70 19,80 30,00
Neutro 20,90 32,20 23,50
De acuerdo 18,60 35,20 14,30
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Totalmente de acuerdo 22,60 2,60 2,20

Total 100,00 100,00 100,00

Nota. Municipio de Loja. (2024). Aplicacién de la encuesta a los servidores municipales

En la tabla 4 se presentan los resultados obtenidos sobre la dimension “logro de objetivos”,
donde se plantearon tres preguntas importantes para analizar esta dimension. Inicialmente se
consulto si el servidor municipal esté satisfecho con los resultados obtenidos en relacion con los
objetivos establecidos para su puesto de trabajo, a lo cual la mayoria de encuestados sefiala estar

de acuerdo con ello.

Ademas, se plante6 si consideran que tienen las habilidades necesarias para ajustarte a
nuevas demandas o cambios en el rol sin afectar el logro de sus objetivos individuales y
colectivos, a los que estos estan de acuerdo en la afirmacion. Finalmente, se pregunto si estos
servidores logran cumplir con sus objetivos a pesar de enfrentar cambios o imprevistos en el

entorno laboral, a lo que la mayoria sostienen estar en desacuerdo con ello, esto debido a la

inestabilidad administrativa que se genera con cada cambio de administracion.

Tabla 5

Resultados de la dimension competencias

Preguntas ¢Tienesla  ;Tesientes  ¢Analizas las ¢ Te sientes ¢Puedes ¢Eres
capacidad comodo(a) posibles seguro al identificar ~ capaz de
de colaborand  consecuencia tomar y reconocer  generar
comunica oy s antes de decisiones los logros un
rtusideas trabajando tomar una bajo presién o de tus ambiente
de forma  enequipo  decisibnentu en situaciones compafiero de trabajo
claray para area de de S para positivo y
efectiva resolver trabajo? incertidumbre  motivarlos  motivado
en tu problemas ? ? r dentro
equipode o alcanzar de tu
trabajo? metas equipo?
comunes?
Respuestas % % % % % %
Totalmente en 1,30 3,00 7,50 7,40 4,80 5,20
desacuerdo
En desacuerdo 28,10 23,00 6,60 18,70 9,20 25,80
Neutro 16,70 27,40 25,80 29,10 17,00 27,90
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De acuerdo 16,60 25,70 49,10 39,10 48,00 23,60
Totalmente de acuerdo 37,30 20,90 11,00 5,70 21,00 17,50

Total 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00

Nota. Municipio de Loja. (2024). Aplicacién de la encuesta a los servidores municipales

En la tabla 5 se establecen los resultados obtenidos sobre la dimension “competencias”,
donde se consulto sobre si el servidor municipal tiene la capacidad de comunicar sus ideas de
forma clara y efectiva dentro del equipo de trabajo. La mayoria de encuestados sefiala estar de
acuerdo con esta pregunta, lo que sefiala que el trabajo en equipo es clave para la consecucién de
los objetivos institucionales. Ademas, el trabajo en equipo es uno de los componentes a evaluar
dentro de la evaluacién de desempefio institucional, tanto asi, que un porcentaje de calificacion

viene dado por la nota del area o departamento.

Asi mismo, se preguntd si el servidor municipal se siente comodo colaborando y trabajando
en equipo para resolver problemas o alcanzar metas comunes, a lo que la mayoria de encuestados
dice estar de acuerdo con lo sefialado. En base a la observacion realizada en los departamentos
de la institucién se pudo evidenciar que el trabajo en equipo es uno de los pilares del
cumplimiento de objetivos organizacionales, pues la predisposicién a trabajar conjuntamente es

amplia, lo que mejora el trabajo individual y colectivo del area.

Sobre si el encuestado analiza las posibles consecuencias antes de tomar una decisién en su
area de trabajo, la mayoria de los servidores municipales sostiene estar de acuerdo, pues la falta
de andlisis de cada una de las decisiones puede afectar diversos procesos que se estén llevado a
cabo, ademas estos son respetuosos de las jerarquias establecidas en la institucion. Asi mismo, se
consulto sobre la seguridad que sienten al tomar decisiones bajo presion o en situaciones de
incertidumbre, a lo que la mayoria dice estar de acuerdo con ello. La seguridad en la toma de
decisiones muchas veces viene respaldada por la experiencia o experticia del servidor municipal

en un area determinada lo que garantiza que las decisiones sean técnicas.

Finalmente, se consulto sobre la capacidad que tienen como funcionarios para generar un
ambiente de trabajo positivo y motivador dentro de sus areas o equipos de trabajo. Ante ello, la

respuesta de la mayoria de encuestados fue que estan totalmente de acuerdo con lo consultado,
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pues de manera general se pudo conocer que existen ambientes de trabajo adecuados en las

diferentes areas municipales.
3.1.2. Andlisis de la productividad organizacional

A continuacion, se detallan los resultados de la productividad organizacional de los
servidores municipales, analizado en base a tres dimensiones de analisis: eficacia, eficiencia 'y
satisfaccion laboral, segun los cuales se han obtenido los siguientes resultados. En la tabla 6 se
presentan los resultados obtenidos de la dimension “eficacia” de la variable productividad
organizacional, en donde se consultd si se encuentran satisfechos con la calidad de los resultados
que entregan en la ejecucion de sus responsabilidades; a lo que consideran estar de acuerdo en lo
consultado. Es importante mencionar que el Municipio de Loja, dentro de su hormativa cuenta
con un Reglamento Organico Funcional, documento que detalla todas las actividades que cada
funcionario debe ejecutar dependiendo del rol laboral asignado por la institucion, por lo que las

actividades estan previamente definidas de manera clara.

Se consulto ademas sobre si los servidores municipales consideran que aprovechan el tiempo
y los recursos disponibles para realizar tus tareas de manera eficiente. En esta pregunta, la
mayoria de encuestados dice estar en desacuerdo y esto se debe a que la entrega de los recursos
necesarios para ejecutar sus tareas es uno de los problemas que tiene la institucion actualmente.
La disponibilidad de recursos para realizar las diferentes actividades permite mejorar la
eficiencia individual y grupal. Cuando los servidores municipales cuentan con lo necesario

pueden centrarse en sus tareas sin interrupciones ni demoras.

Tabla 6

Resultados de la dimensién eficacia

s , ¢Eres
(Estas ) (Crees que , . ) . L
. (Crees que - (Revisasy  ¢Consideras eficiente en
satisfecho aplicas .
aprovechas o mejoras tu que logras el uso de
con la ; revisiones y .
: el tiempo y . trabajo para  completar  los recursos
calidad de mejoras .
Preguntas los recursos . asegurar que tus tareas (tiempo,
los . - continuas :
disponibles cumpla con enel herramienta
resultados entu .
para . los tiempo S,
que - trabajo para . . . !
realizar tus estdndares  previsto sin  materiales)
entregas en asegurar la .
tareas de ; de calidad de  compromet para
tus tareas y calidad de o
maximizar
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responsabili manera los la er la tu

dades? eficiente?  resultados?  institucion? calidad? productivid

ad?

Respuestas % % % % % %

Totalmente en 9,20 10,90 27,5 10,4 1,8 10,9
desacuerdo

En desacuerdo 19,70 21,30 28,4 191 33,0 23,5

Neutro 33,30 26,10 24 36,5 23,0 22,2

De acuerdo 34,20 36,50 18,8 27,8 24,8 33,0

Totalmente de acuerdo 3,60 5,20 1,3 6,20 17,40 10,4

Total 100,00 100,00 100 100 100 100

Nota. Municipio de Loja. (2024). Aplicacion de la encuesta a los servidores municipales

En la tercera pregunta realizada, los servidores municipales dicen estar en desacuerdo sobre
la aplicacion de revisiones y mejoras continuas para asegurar la calidad de los resultados.
Considera esto porque sostienen que la evaluacion de desempefio se realiza una vez por afio en el
mes de diciembre y afirman nunca tener una retroalimentacion sobre la evaluacion anual, lo que
dificulta el planteamiento de mejoras para el siguiente afio en funciones. Por consiguiente, estan
totalmente de acuerdo en que cada servidor revisa y mejora su trabajo para asegurar que se
cumpla con los estandares de calidad de la institucion; afirmando que es un trabajo que lo
realizan de manera individual, en algunos casos con conocimiento del jefe inmediato, pero nunca

COmMo un proceso institucional.

También se consultd sobre si consideran que el servidor municipal logra completar sus tareas
en el tiempo previsto sin comprometer la calidad del mismo, a lo que la mayoria considera estar
de acuerdo con lo sefialado. EI compromiso adquirido por cada servidor con la institucion ha
generado un importante sentido de pertenencia, lo cual afianza el compromiso individual para
lograr los objetivos de la organizacion. En la pregunta final de esta dimension, se consulté si los
servidores municipales son eficientes en el uso de los recursos para maximizar su productividad,
donde la mayoria de encuestados esta de acuerdo con ello. La eficacia organizacional no

solamente comprende el porcentaje de tareas que puedan cumplir un funcionario, sino tambiéen
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de las facilidades brindadas por la institucion en cuanto a recursos disponibles (Garcia, Morales,

& Fernéandez, 2020).

En la tabla 7 se presentan los resultados de la dimension “eficiencia”, donde se consulto si

los servidores municipales tienden a optimizar los recursos para reducir gastos o tiempo

innecesario en sus areas de trabajo, a lo que la mayoria considera estar de acuerdo con esto.

Como se menciond anteriormente la falta de disponibilidad de los recursos necesarios ha hecho

que los servidores municipales busquen formas de optimizar o reemplazar la falta de estos

recursos. En la pregunta sobre si consideran que las decisiones que toman contribuyen a

disminuir los costos operativos o el tiempo de trabajo de la institucidn, la mayoria sefiala estar

totalmente de acuerdo con esta afirmacion, pues la optimizacion de recursos se realiza de manera

constante en la institucion.

Tabla 7

Resultados de la dimension eficiencia

¢Consideras que

¢ Tus esfuerzos

;ldentificas y

¢Buscas las decisiones que ara satisfacer al aplicas
optimizar los tomas en tu P cliente estrategias que
recursos para trabajo contribuven a aumenten la
Prequntas reducir gastos o contribuyen a me'ora): la satisfaccion del
g tiempo disminuir los rentainIidad ol cliente y al
innecesario en  costos operativos valor econénz/ico mismo tiempo
tu area de o0 el tiempo de de la generen
trabajo? trabajo de la T, beneficios para
AR institucion? S
institucion? la institucion?
Respuestas % % % %
Totalmente en desacuerdo 4,40 3,90 7,00 4,80
En desacuerdo 31,1 28,40 21,00 11,4
Neutro 33,8 28,80 30,10 24,6
De acuerdo 23,2 24,90 26,60 49,6
Totalmente de acuerdo 7,50 14,00 15,30 9,60
Total 100 100 100 100

Nota. Municipio de Loja. (2024). Aplicacion de la encuesta a los servidores municipales.
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Sobre el aspecto consultado referente a los esfuerzos que realizan los servidores municipales
para satisfacer al cliente contribuyen a mejorar la rentabilidad y el valor econdémico de la
institucion. Se tiene que sefialar que, de manera principal, los servidores municipales atienden a
clientes internos y externos dependiendo del area y tarea asignada; y que, al ser una institucion
publica, la misma no busca una rentabilidad econdmica en sus servicios, aunque si genera
ingresos provenientes del pago de impuestos y de algunos bienes y servicios brindados a la

ciudadania.

Finalmente, se consultd sobre la identificacion y aplicacién de estrategias que aumenten la
satisfaccion del cliente y al mismo tiempo generen beneficios para la institucion, donde la
mayoria de encuestados sefialaron estar de acuerdo con lo consultado. La aplicacion de
estrategias proviene directamente del area de planificacion y Talento Humano, pero son raras las

ocasiones en que se ha presentado un plan para optimizar los recursos.

En la tabla 8 se muestran los resultados analizados de la ultima dimension de “satisfaccion
laboral” en donde se realizaron tres preguntas a los servidores municipales. En la primera de
ellas se consultd sobre si el encuestado siente que posee autonomia para tomar decisiones
relacionadas con sus responsabilidades laborales, a 1o que la mayoria de encuestados dice no
estar de acuerdo con ello, pues existe una jerarquia que establece las actividades a realizarse, por
lo que la autonomia en la toma de decisiones es nula, sin embargo, existe cierta autonomia en
tomar decisiones en actividades cotidianas que deben resolverse sobre la marcha, siempre y
cuando estas no perjudiquen los objetivos institucionales.

Tabla 8

Resultados de la satisfaccion laboral

¢Sientes que tienes

la autonomia ;Consideras el , .
. L ¢Consideras que la
necesaria para reconocimiento .
L - seguridad laboral
tomar decisiones recibido por la . i
Preguntas . Lo . afecta tu satisfaccion
relacionadas con institucién en tu nivel
. - general en el
tus de satisfaccion trabajo?
responsabilidades laboral? '
laborales?
Respuestas % % %
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Totalmente en desacuerdo 15,80 7,00 3,00

En desacuerdo 32,00 19,70 36,10

Neutro 26,80 28,40 20,90

De acuerdo 21,90 40,20 18,30

Totalmente de acuerdo 3,50 4,70 21,70
Total 100 100 100

Nota. Municipio de Loja. (2024). Aplicacion de la encuesta a los servidores municipales

En la segunda pregunta se consulté al servidor municipal si considera el reconocimiento
recibido por la institucion en su nivel de satisfaccion laboral, a lo que la mayoria de encuestados
dice estar de acuerdo con lo afirmado. Sin embargo, del trabajo de observacién en la institucion
se menciond que no existe un plan de reconocimientos para compensar el trabajo realizado por

los servidores.

En la dltima pregunta de esta dimension se consulto si los servidores municipales consideran
que la seguridad laboral afecta su satisfaccion general en el trabajo, a lo que un porcentaje
importante de encuestados esta de acuerdo con esta pregunta. La seguridad laboral es otro de los
problemas que afecta la satisfaccion laboral, pues es un componente que no ha sido atendido por
las diferentes administraciones. Del trabajo de campo se pudo evidenciar que existen algunas
deficiencias en cuanto a seguridad y salud ocupacional, pues los empleados mencionan que en
sus sitios de trabajo nunca han sido visitados por este departamento, que, en el caso del

Municipio de Loja, si cuenta con personal para realizar estos seguimientos.
3.2. Objetivo 2

Establecer de qué manera las habilidades adquiridas mejoran la productividad
organizacional en el Municipio de Loja.

En el presente apartado se presentan los resultados referentes al segundo objetivo de
investigacion, en donde se planted conocer la incidencia existente entre las variables de
evaluacion de desempefio y productividad organizacional. En primera instancia para conocer las
dimensiones que tienden a mejorar la productividad organizacional del Municipio de Loja, se
realizd un andlisis estadistico descriptivo para conocer cuales son los aspectos determinantes de
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la variable evaluacion de desempefio que dan paso a una mejora en la productividad laboral,

teniendo los siguientes resultados presentados en la tabla 9.
Tabla 9

Aspectos determinantes de la evaluacion de desempefio

Pregunta % Valoracion

Se recibe retroalimentacion sobre tu

- 42,40 Totalmente de acuerdo
rendimiento en el entorno laboral

Los objetivos establecidos para tu rol
son claros y alcanzables dentro del 49,40 De acuerdo
tiempo asignado

Evaldas tu propio progreso en funcion

de los objetivos establecidos para tu 47,60 De acuerdo
puesto

Participas en la resolucion de conflictos

0 en la toma de decisiones conjuntas en 41,50 De acuerdo
el equipo

El estrés laboral afecta tu desempefio en

L 15,60 Totalmente de acuerdo
tus tareas diarias

Tienes las habilidades necesarias para
ajustarte a nuevas demandas o cambios
en tu rol sin afectar el logro de tus
objetivos

32,20 De acuerdo

Eres capaz de generar un ambiente de
trabajo positivo y motivador dentro de tu 23,60 De acuerdo
equipo

Nota. Municipio de Loja. (2024). Aplicacion de la encuesta a los servidores municipales

En la tabla 10 también se detallan algunos aspectos determinantes que pueden estar
generando que la productividad laboral no sea adecuada o su vez, aspectos que permitan
determinar una mejorar productividad segln la percepcion de los propios servidores del
Municipio de Loja. Sobre las diversas dimensiones analizadas de esta variable, sobresalen los

siguientes aspectos.
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Tabla 10

Aspectos determinantes de la productividad organizacional

Pregunta % Valoracion

Satisfaccion con la calidad de los
resultados que entregas en tus tareas y 34,20 De acuerdo
responsabilidades

Aprovechamiento del tiempo y los
recursos disponibles para realizar tus 36,50 De acuerdo
tareas de manera eficiente

Consideras que logras completar tus
tareas en el tiempo previsto sin 24,80 De acuerdo
comprometer la calidad

Eficiencia en el uso de los recursos para

maximizar la productividad 33,40 De acuerdo

Las decisiones que tomas en tu trabajo
contribuyen a disminuir los costos
operativos o el tiempo de trabajo de la
institucion

24,90 De acuerdo

Identificas y aplicas estrategias que
aumenten la satisfaccion del cliente y al
mismo tiempo generen beneficios para
la institucion

49,60 De acuerdo

Consideras que la seguridad laboral
afecta tu satisfaccion general en el 21,70 Totalmente de acuerdo
trabajo

Nota. Municipio de Loja. (2024). Aplicacion de la encuesta a los servidores municipales.

Estos son algunos de los aspectos determinantes que influyen en la productividad
organizacional del Municipio de Loja, donde se destacan el aprovechamiento del tiempo y de los
recursos para realizar actividades eficientes, aun cuando hemos mencionado que la falta de
recursos es uno de los problemas de la institucion. Asi mismo, hay que prestarle atencién a la
aplicacion de estrategias por parte de los servidores publicos, mismas que buscan aumentar la

satisfaccion de los clientes internos y externos y con ello generar mayor productividad.
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Finalmente, un aspecto a tomar en cuenta es la seguridad laboral como aspecto determinando
de la satisfaccion general del servidor municipal, pues esta se relaciona también con la forma en
que el servidor dispone de un buen ambiente de trabajo que le permite realizar sus actividades de

manera adecuada y con ello también ser mas productivo.
3.2.1. Anadlisis Inferencial (Prueba de hipotesis)

¢La evaluacion de desempefio incide en la productividad organizacional en el Municipio

de Loja?

HO = La evaluacion de desempefio no incide en la productividad organizacional en el

Municipio de Loja

H1 = La evaluacion de desempefio tiene una relacién positiva con la productividad

organizacional en el Municipio de Loja
Tabla 11

Correlacion entre evaluacion de desempefio y productividad organizacional

CoO SL
Correlacién de Pearson 1 0,633
Cco Sig. (bilateral) <0,001
N 231 231
Correlacion de Pearson 0,633™ 1
SL Sig. (bilateral) <0,001
N 231 231

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Elaborado a partir de los datos de la encuesta y procesados en el programa SPSS.

La tabla 11 detalla los resultados arrojados del analisis de correlacion, donde se aplicd una
prueba de correlacion de Pearson, obteniendo un valor de 0,633; que da muestra de que

efectivamente existe una correlacion entre las variables evaluacion de desempefio y
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productividad organizacional en los servidores del Municipio de Loja. Se considera esta
correlacion como significativa (p < 0,5%). Ademas, se da por aceptada la hipotesis alternativa
H1: La evaluacion de desempefio tiene una relacion positiva con la productividad organizacional

en el Municipio de Loja.

De igual manera, en este trabajo se busca conocer cual de las dimensiones de la variable
evaluacion de desemperio tiene una mayor relacién o incidencia sobre la variable productividad
organizacional, por lo que se dio paso a la creacion de cada variable que representa cada
dimension (4) para realizar un modelo de correlacion que se muestra en la tabla 12. Los
resultados indican que de las cuatro dimensiones utilizadas en la variable evaluacion de
desempefio, se observa una correlacion significativa con la productividad organizacional en al
menos tres dimensiones: DEVA2 (habilidades); DEVAS3 (logro de objetivos) y DEVA4
(competencias); con valor promedio sobre 0,5. La dimensidén que menos relacién muestra

respecto de la productividad organizacional es la dimensién DEVAL (tipo de evaluacion).

Tabla 12
Correlacion de las dimensiones de la evaluacion de desempefio y productividad organizacional

Correlaciones
DEVA1l DEVA2 DEVA3 DEVA4 PROTOT

Correlacion

1 JTAT™ 557 ,655™ ,494™
de Pearson
DEVA1l
Sig.
(bilateral) 0,000 0,000 0,000 0,000
Céorrelamon 747" 1 750" 764" 584"
e Pearson
DEVA2
Sig.
(bilateral) 0,000 0,000 0,000 0,000
Correlacién 557" 750" 1 812" 5647
de Pearson
DEVAS
Sig.
(bilateral) 0,000 0,000 0,000 0,000
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Correlacién

,655™ ,764™ 812™ 1 ,611™
de Pearson
DEVA4
_Sig. 0,000 0,000 0,000 0,000
(bilateral) ’ ’ ’ ’
Correlacién 494" 584™ 564" 611" 1
de Pearson
PROTOT
Sig.
(bilateral) 0,000 0,000 0,000 0,000

Nota. Elaborado a partir de los datos de la encuesta y procesados en el programa SPSS.

De igual manera, se realiz6 un andlisis de confiabilidad a partir del estadistico Alfa de
Cronbach el cual permite conocer el grado de confianza que podemos tener sobre el instrumento
de recoleccion de la informacion, teniendo los resultados de la tabla 13. El valor obtenido es de
0,944, muy cercano a 1; lo que indica que esta escala es confiable y muestra también

confiabilidad en los resultados del instrumento de medicion.

Tabla 13
Alfa de Cronbach
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

0,944 33

Nota. Elaborado a partir de los datos de la encuesta y procesados en el programa SPSS.

3.3. Objetivo 3

Analizar si el logro de los objetivos aporta en la productividad organizacional en el

Municipio de Loja.

Para dar cumplimiento al tercer objetivo de investigacion, se procedio a elaborar una
entrevista con un delegado del director de Talento Humano de la institucion, mismo que es
funcionario de carrera y que fue designado para la entrevista. En la misma se plantearon cinco
preguntas con la finalidad de conocer si la evaluacion de desempefio del Gltimo afio ha permitido
conocer si los objetivos organizacionales se han cumplido, y a su vez, como esto ha aportado a la

productividad organizacional de la institucion. Los resultados se muestran a continuacion.
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Pregunta 1. ¢ Cual es el modelo de evaluacion del desempefio que utiliza actualmente el

Municipio de Loja y por qué se eligi¢?

En el Municipio de Loja se utiliza un modelo de evaluacion del desempefio que se basa en las
competencias y objetivos planteados a nivel individual y a nivel colectivo. En esta se evaltan las
competencias y objetivos, asi como las habilidades especificas para cada area y puesto de
trabajo, mismas que vienen determinas en el Reglamento Organico Funcional de la institucion
donde previamente ya vienen definidas las funciones de cada puesto de trabajo. La seleccion de
este tipo de evaluacion corresponde a la necesidad de alinear los resultados individuales con los
objetivos que se tiene como institucion, para asegurar de esta forma que cada servidor contribuya

con su trabajo a que la institucién también consiga sus objetivos y metas.

Pregunta 2. ¢ Qué mecanismos implementan para asegurar que la evaluacion del

desempefio sea objetiva y equitativa?

Como unidad de Talento Humano, nos hemos planteado cada afio ir identificando los
aspectos que se pueden ir mejorando en la evaluacion realizada a los servidores municipales, por
lo que actualmente se utilizan algunas herramientas estandarizadas a nivel organizacional, tales
como matrices de evaluacién; obtenemos indicadores de desempefio. Si bien es cierto, no existe
una socializacion post evaluacion con cada servidor, se viene implementando un proceso de
retroalimentacion desde diversas fuentes para que el servidor conozca no solo sus puntos fuertes,
sino también los aspectos que deba mejorar. De igual manera, se espera desde el préximo afio
implementar algunos evaluadores en las diferentes areas para que se pueda constatar de primer
mano los resultados obtenidos en las evaluaciones y comprobar si corresponde con la realidad de

la institucion.

Pregunta 3. ¢ Que impacto ha tenido la evaluacion del desempefio en la productividad del

personal del Municipio de Loja?

La evaluacidn del desempefio realizada durante los Gltimos afios ha permitido generar un
impacto positivo en la productividad organizacional, pues esta ha permitido identificar las
fortalezas del personal y de las distintas areas de la institucion, asi la identificacion de las areas
que requieren atencion tanto en temas de recursos como de planificacion de los procesos

existentes. Toda la informacion obtenida ha permitido la implementacion de programas y
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procesos destinados a generar capacitaciones en temas especificos donde se ha identificado las
falencias. De igual manera se ha logrado optimizar la asignacion de labores que poco a poco se
han ido digitalizando debido a la alta demanda de servicios. Esto sin duda aumentara la
productividad de la institucion en su conjunto y lograra mas eficiencia administrativa, que al

final la razdn de ser de este tipo de instituciones es generar servicios de calidad a los ciudadanos.

Pregunta 4. ¢ Cémo se gestionan los resultados de las evaluaciones para promover el

desarrollo profesional de los empleados?

Los resultados que se obtienen cada afio sirven para el disefio o redisefio de procesos,
programas Yy planes de capacitacion en las areas donde se evidencia mayor falencia. Los
resultados también ayudan a generar procesos de promocion interna, asi como el reconocimiento
del talento humano que se ha esforzado por lograr sus objetivos individuales. Actualmente, se
esta trabajando un proceso de retroalimentacion individual para que el servidor municipal
conozca los resultados de su evaluacion y con ello poder plantear metas y objetivos de mejora
para garantizarle a cada uno de los empleados que pueda tener oportunidades de desarrollarse

dentro de su profesién y dentro de la institucion.

Pregunta 5. ¢ Qué desafios enfrenta el Municipio de Loja en la implementacion y mejora

del sistema de evaluacion del desempefio?

Como institucién buscamos la eficiencia ya que ello representa que también seamos
eficientes en la prestacion de servicios con la ciudadania. En este sentido, un desafio importante
que hay que afrontar es la resistencia a los nuevos cambios que se busca implementar, pues los
servidores municipales por muchos afios han venido llevando a cabo procesos que estan fuera de
las necesidades actuales de las organizaciones; por lo que deberan acoplarse y entender la
importancia de generar nuevos procesos. De igual manera, la institucion enfrenta retos
tecnoldgicos al buscar la digitalizacion de los tramites municipales con el objetivo de buscar

eficiencia, transparencia y agilidad.
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Propuesta de un Plan de accién de mejoras del desemperio institucional a la

evaluacion por competencias del Municipio de Loja

La presente propuesta planteada en este acapite se sustenta en los resultados obtenidos de la
encuesta planteada al personal administrativo del Municipio de Loja, asi como de la entrevista
realizada al titular de la Direccion de Talento Humano de la institucion. Inicialmente se
consideran las variables evaluacion de desempefio y productividad organizacional; asi como sus

resultados para generar propuestas para la organizacion.

Con esta informacion y considerando el caracter pablico de la institucion, se plantea esta
propuesta bajo los lineamientos de la Guia metodoldgica para elaborar e implementar planes de
accion de mejoras del desempefio institucional; elaborada por la Direccion de Evaluacién del

Desempefio, Capacitacion y Desarrollo del Talento Humano del Ministerio del Trabajo.

El objetivo de la propuesta de un modelo integral de evaluacion, es que esta permita mejorar
la eficiencia y efectividad de la gestidn pablica a traves de una evaluacion de desempefio mas
objetiva y una mejora en la productividad organizacional; misma que sera supervisada y

ejecutada por la Unidad de Administracion del Talento Humano (UATH).

Para ello, es indispensable que la organizacion trabaje en la implementacion de un sistema de
evaluacion de desempefio justo, transparente y alineado a los objetivos institucionales, mismo

que esté basado en los siguientes puntos propuestos:
1. Afianzar el modelo de competencias

El Municipio de Loja cuenta con un modelo de competencias que ha ido evolucionando poco
a poco, sin embargo, se propone complementar las competencias actuales para que estas sean
transversales a todos los cargos de la organizacién y se alineen realmente a los objetivos
estratégicos de la institucion, que estén orientadas al logro de los mismos y orientadas al cliente
interno y externo de la institucion. De igual manera las competencias especificas deben ser

ajustadas de acuerdo con las funciones reales de cada cargo, con sus definiciones y niveles.
2. Construccion de indicadores

Con los resultados anuales de la evaluacion de desempefio, y con la informacion cuantitativa

obtenida, se observa que existe la necesidad de establecer indicadores junto a los niveles
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jerarquicos superiores y también con los directores departamentales, mismos que estén en
funcidén de sus competencias. Esto permitira reducir la incertidumbre e identificar fortalezas y
debilidades de cada unidad y de sus procesos. El articulo 30 de la Norma Técnica del Subsistema
de Evaluacion del Desempefio emitida por el Ministerio del Trabajo, establece que las UATH
institucionales evaluaran el impacto de la gestion determinando las brechas entre los indicadores

planificados y los efectivamente logrados.
3. Perfiles de los cargos

Una vez identificadas las competencias institucionales, es necesario actualizar los
descriptivos de cada cargo, para que consten en el Manual de Funciones de la organizacion. Los
descriptivos tienen la finalidad de guiar las funciones y actividades de cada puesto de trabajo, y
serviran de guia para el proceso de reclutamiento y seleccion de nuevo personal; asi como para
medir el desempefio del mismo luego de un determinado periodo. Cada descriptivo debera
mostrar las responsabilidades del cargo, perfil duro y perfil blando donde se especificara el nivel
que le corresponde a cada competencia requerida. Esto facilitara la evaluacion de desempefio a

futuro.
4. Evaluadores del proceso

La evaluacién de desempefio del Municipio de Loja cuenta con un porcentaje de evaluacion
realizado por el director/a de otra dependencia. Sin embargo, esta calificacion podria verse
afectada por la falta de conocimiento profundo sobre las actividades de la dependencia a evaluar.
Por tal motivo, se propone la eliminacion de este porcentaje de evaluacion interdepartamental, ya
que podria verse afectado por la falta de objetividad y de conocimiento sobre la otra

dependencia.

La Norma Técnica del Subsistema de Evaluacion del Desempefio emitida por el Ministerio
del Trabajo, en su articulo 7 establece que el evaluador es el jefe inmediato y tiene como funcién
evaluar el desempefio anual y el periodo de prueba de los servidores. En el caso del Municipio de
Loja, un 20% de la calificacién es asignada por la director/a de otra dependencia; y esta
evaluacion se la considera como usuarios externos, generando insatisfaccion en los servidores al
ser evaluados por otras dependencias que no conocen las actividades realizadas a diario
(Ministerio del Trabajo, 2018).
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5. Informe de evaluacion integral

Es necesario que luego de realizada la evaluacion y de la emision del informe final que esta
dirigio a la méxima autoridad institucional, se puedan emitir informes para cada una de las
dependencias, donde se detallen los resultados de cada trabajador de la dependencia y donde se
reflejen sus resultados con el fin de poder tomar decisiones en cuanto a su promocion,
capacitacion, revision salarial, o desvinculacion de la organizacion. Este informe por unidad o
dependencia también permitiria facilitar la toma de decisiones y medir el cumplimiento de los

objetivos.
6. Retroalimentacion

Es necesario que, una vez que se han emitido y notificado los resultados de la evaluacion a
cada uno de los trabajadores, el jefe inmediato y un delegado de la direccion de talento humano
de la institucidn generen una reunion de socializacion y retroalimentacion de los resultados,
donde se resaltaré las fortalezas del colaborador evaluado, los logros que ha demostrado en el
periodo de evaluacion y a su vez las areas de mejora que se necesita para cerrar las brechas en

que el colaborador muestre debilidad.
Temporalidad de ejecucion

Se espera que la Unidad de Administracion del Talento Humano (UATH) del Municipio de
Loja pueda trabajar en la elaboracion del Plan de mejoras y aprobacion por parte de la maxima
autoridad institucional en un plazo no mayor a los seis meses (06); con la finalidad de que la
evaluacion del afio 2025 pueda realizarse con las nuevas mejoras. Ademas, la implementacion de
estas mejoras no implica recursos econdémicos para la institucion, sino que puede ejecutarse

mediante actos administrativos internos.
Discusion de los resultados

La presente investigacion se enmarco en el analisis general de la Evaluacion del desempefio
del Municipio de Loja y tuvo como proposito establecer la incidencia sobre la productividad

organizacional del personal administrativo del Municipio de Loja en el afio 2024.

Dentro de los elementos destacados en las dimensiones de la productividad organizacional,
se encontrd que las condiciones de trabajo deben mejorarse para beneficio del personal, pues la
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apreciacion general es que estas deben mejorar, debido a que el personal administrativo sostuvo
que ya por algunos afios no ha existido un cambio en el equipo tecnoldgico, lo que dificulta

realizar un trabajo eficiente.

Uno de los aspectos que no estan bien definidos y que inciden sobre la productividad, es la
formacion profesional, pues el personal administrativo sefialo cierta preocupacion al evidenciar
la falta de formacion en la actualizacion de conocimientos para realizar sus actividades laborales.
Para Chiavenato (2007), la importancia de la capacitacion en las organizaciones radica en que los
procesos de capacitacion permiten al personal adquirir conocimientos y desarrollar habilidades y

capacidades de acuerdo con los objetivos establecidos para su puesto de trabajo.

La capacitacion también incluye la transferencia de conocimientos especificos relativos al
trabajo, actitudes frente a aspectos de la organizacion, de la tarea y del ambiente, asi como
desarrollo de habilidades y competencias. Como lo sefialaron Garcia-Tovar y Baltazar-Jiménez
(2018), la formacién del capital humano se genera a partir de procesos de capacitacion y esto
contribuye a mejorar la productividad, mejorar los procesos y se reducir costos de operacién

(Gacia-Tovar & Baltazar Jiménez, 2018).

Se analizaron algunos factores relacionados con la capacidad del personal frente a su trabajo,
la clara definicion de sus funciones, la retroalimentacion recibida, la disponibilidad de los
materiales necesarios y las condiciones fisicas del lugar de trabajo. La retroalimentacion,
especialmente cuando es constructiva y frecuente, ayuda a los empleados a entender cémo estan
desempefiando sus funciones y qué pueden mejorar, reforzando el buen desempefio y motivacién
de los empleados, mientras que la retroalimentacion constructiva proporciona orientacion sobre

cdmo mejorar.

Asi mismo, la disponibilidad de materiales, herramientas y recursos necesarios para realizar
el trabajo permite mejorar la eficiencia y la calidad del desempefio individual y grupal. Cuando
los empleados tienen todo lo que necesitan, pueden centrarse en sus tareas sin interrupciones ni
demoras. Esto también puede aumentar la satisfaccion laboral, ya que los empleados se sienten

apoyados por la organizacion.

Una dimension en la que la mayoria de personal administrativo no esta conforme es sobre el

reconocimiento y promocién pues consideran que la retribucion econémica no es justa, asi como
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las promociones internas ya que no disponen informacion sobre las mismas lo que dificulta el

desarrollo profesional del personal administrativo.

En relacién con la motivacion, se puede decir de manera general que la confianza es elevada
entre el personal administrativo, existe buena relacion para trabajar en equipo, se fomenta una
forma positiva de resolver conflictos internos, hay colaboracion entre el personal de distintas
areas, entre otros. Todos estos elementos aportan significativamente a mejorar el clima
organizacional en la institucion. Estos resultados tienen concordancia con lo establecido por
Louffat (2018), al sefialar que los empleados son el pilar fundamental de las organizaciones y si
estos no estan satisfechos con la misma, la productividad se vera afectada de manera directa,
afectando al presente y futuro de la organizacion. Como lo sefialan Mendoza-Vargas et. al.
(2022) en su investigacion, las actitudes positivas, sumado a las buenas relaciones
interpersonales y el manejo adecuado de los canales de comunicacion favorecen el buen

desempefio.

Dentro del ambito de la planificacion, que tiene relacion con la eficacia, la mayoria del
personal administrativo muestra una actitud positiva en el desarrollo de sus actividades diarias, el
trabajo que realizan para aportar al logro de los objetivos institucionales. De igual manera, la
calificacion fue positiva a la valoracién de la responsabilidad que tienen en el cumplimiento de
sus tareas y las disposiciones que se emiten desde su inmediato superior. La estabilidad laboral
es un componente esencial para la satisfaccion y la productividad de los empleados en cualquier
organizacion. En el contexto del Municipio de Loja, la estabilidad laboral adquiere una
importancia particular debido a su impacto directo en la motivacién y en la productividad del

personal administrativo.

En referencia a la definicion de los objetivos en relacion con cada rol del puesto de trabajo,
los encuestados estan en su mayoria de acuerdo en que estos son alcanzables y claros y que son
programados para cumplirse en un tiempo adecuado. De igual manera, la mayoria de servidores
estan de acuerdo en que el propio servidor tiene la oportunidad de evaluar su propio progreso en
funcion de los objetivos establecidos para su puesto. En base a la observacion directa en la
institucion, se pudo evidenciar el formato de evaluacion realizado en la institucion en la cual se

puede evidenciar los aspectos mas relevantes de la misma.
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En las instituciones publicas, la evaluacion de desempefio cobra una especial relevancia pues
con ello se garantiza que los procesos sean eficientes y cumplan con la calidad necesaria para
garantizar servicios de calidad a los ciudadanos. Realizar evaluaciones de desempefio permite
mejorar también las competencias del talento, ademas de facilitar que se tomen las decisiones
adecuadas para la consecucion de los objetivos institucionales, reforzando de esta manera la

confianza de la ciudadania en la institucion y sus procesos.

Como lo sefialo Cuesta Santos (2012), el sistema de evaluacion de desempefio detalla todas
las competencias laborales de cada cargo de trabajo y que estas estan asociadas con los objetivos
estratégicos de la organizacion. Los niveles en que se manifiestan esas competencias responden a
las pautas de conducta del trabajador, lo que se puede interpretar luego como indicadores de

medicién de cada competencia laboral.

El estrés es un tema importante de tratar en el entorno organizacional, pues autores como
Louffat (2018), sostienen que el estrés influye de forma negativa en el no cumplimiento de
objetivos individuales y colectivos (Louffat, 2018); por lo que la institucién esta obligada a

prestar atencion a este importante tema mencionado por los servidores municipales.

La estabilidad laboral es un aspecto preocupante de esta institucion en particular, pues el
cambio de administracion cada cuatro afios genera en la mayoria de los casos que muchos
servidores sean removidos de sus cargos y enviados a otras areas. Algunos autores sostienen que
las aptitudes muchas veces logran perfeccionarse por el tiempo prologando de realizarlas, por lo
que los cambios repentinos tienden a afectar los objetivos individuales del personal, asi como los
objetivos de toda la institucion. La estabilidad laboral es necesaria para que se puedan ser
eficiente en el rol laboral asignado, por lo que es importante identificar las habilidades y
aptitudes del personal para segun ello asignar las actividades segun el perfil profesional (Tenorio,
2023).

En el segundo objetivo de la investigacion, se busco establecer la relacidn existente entre la
evaluacion de desempefio y la productividad organizacional en el personal administrativo del
Municipio de Loja. Para el cumplimiento de este objetivo se obtuvieron los resultados planteados
en el programa estadistico SPSS. Se aplico una prueba de correlacion de Pearson, obteniendo un

valor de 0,633; que da muestra de que efectivamente existe una correlacion entre las variables
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evaluacion de desempefio y productividad organizacional en los servidores del Municipio de
Loja. Se considera esta correlacion como significativa (p < 0,5%). Ademas, se da por aceptada la
hipotesis alternativa H1: La evaluacion de desempefio tiene una relacion positiva con la
productividad organizacional en el Municipio de Loja.

Con los resultados obtenidos se determinaron los principales aspectos determinantes,
seflalando que de las cuatro dimensiones utilizadas en la variable evaluacion de desempefio, se
observa una correlacion significativa con la productividad organizacional en al menos tres
dimensiones: DEVA2 (habilidades); DEVA3 (logro de objetivos) y DEVA4 (competencias); con
valor promedio sobre 0,5. La dimension que menos relacion muestra respecto de la

productividad organizacional es la dimensién DEVAL (tipo de evaluacion).

De igual manera, se realiz6 un andlisis de confiabilidad a partir del estadistico Alfa de
Cronbach el cual permite conocer el grado de confianza que podemos tener sobre el instrumento
de recoleccion de la informacion. El valor obtenido es de 0,944, muy cercano a 1; lo que indica
que esta escala es confiable y muestra también confiabilidad en los resultados del instrumento de
medicion.

En el estudio de Chagray Ameri et. al. (2024), el analisis de correlacion de las variables se
utilizo el coeficiente de correlacion de Spearman, donde se verifico que existe una relacién
significativa entre el clima organizacional y el desempefio. En este caso, las dimensiones de
ambas variables mostraron un valor de 0.942; considerdndola una relacion moderada, positiva y

significativa.

Mediante los resultados que se obtuvieron durante el desarrollo de la investigacion se llego a
la conclusion que, si bien la evaluacién de desempefio del Municipio de Loja es un instrumento
valido y confiable, el mismo debe considerar importantes cambios de mejora con la finalidad de
que los resultados de la evaluacion permitan mejorar la productividad organizacional. Las
competencias establecidas en la evaluacion de desempefio no son transversales a todos los cargos
de la organizacién y ni se alinean realmente a los objetivos estratégicos de la institucién, por lo
que las competencias especificas deben ser ajustadas de acuerdo con las funciones reales de cada

cargo, con sus definiciones y niveles.
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No existe una construccion de indicadores a partir de los resultados anuales de la evaluacion
de desempefio, por lo que es importante establecer indicadores que estén en funcién de sus
competencias. Esto permitira reducir la incertidumbre e identificar fortalezas y debilidades de
cada unidad y de sus procesos. Para Rincon (2012), los indicadores de gestion “brindan ciertos
beneficios a las organizaciones independientemente del giro de negocio porque estan vinculados
con la satisfaccion del cliente, monitoreo del proceso, conduccion al cambio, oportunidad de

mejora y benchmarking de procesos y actividades”.

Se ha identificado de igual manera, la necesidad de actualizar los descriptivos de cada cargo,
pues segun funcionarios municipales las funciones descritas en el Manual de Funciones de la
organizacion, no estan acordes a las realizadas por el personal, en cuanto a las responsabilidades
del cargo ni las actividades a realizar, lo que dificulta una verdadera evaluacién del desempefio
basado en competencias.

La evaluacién de desempefio del Municipio de Loja cuenta con un porcentaje de evaluacion
realizado por el director/a de otra dependencia. Sin embargo, esta calificacion podria verse
afectada por la falta de conocimiento profundo sobre las actividades de una dependencia y de las
actividades realizas. De igual manera, no existe un informe de evaluacion que pueda ser
conocido por el personal, no general ni a nivel individual. Esto no permite la mejora continua ya
gue no existe un proceso de retroalimentacion que resalte las fortalezas del colaborador
evaluado, los logros que ha demostrado en el periodo de evaluacion y a su vez las areas de
mejora que se necesita para cerrar las brechas en que el colaborador muestre debilidad.

Por tanto, el formato actual de evaluacidn de desempefio debe ajustarse a la realidad y
contexto actual de la institucién, pudiendo mejorar algunos aspectos que le permitan alinearse a
los objetivos institucionales y también promover en los trabajadores una retroalimentacion

adecuada que les facilite mejorar la productividad individual y también organizacional.
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CONCLUSIONES

Las conclusiones propuestas en este apartado se desarrollan en base a los resultados

obtenidos para cada objetivo planteado en la investigacion.

Dentro de las dimensiones analizadas para cada variable, se logré evidenciar que existen
ciertos aspectos determinantes de cada una. Para la variable evaluacion de desempefio se
destaca la retroalimentacion sobre el rendimiento del entorno laboral; objetivos claros y
alcanzables dentro del tiempo asignado para cada funcion; la evaluacion del progreso
propio; la participacion en la resolucién de conflictos o en la toma de decisiones; y que las
personas cuentan con las habilidades necesarias, son algunos de los aspectos positivos. Un
aspecto que preocupa Y la institucidn debe considerar, es el estrés laboral que puede estar
afectando el desempefio de las tareas cotidianas. El estrés laboral es una arista en la que la
administracién municipal debe generar acciones urgentes, pues este afecta el rendimiento
individual de los servidores municipales, generando incumplimiento o retraso en las
actividades que podrian terminar afectando la productividad organizacional.

Se determin6 que las dimensiones o caracteristicas determinantes de la productividad
organizacional tienen que ver con la calidad de los resultados entregados; el
aprovechamiento del tiempo y los recursos que disponen para hacer las tareas; la eficiencia
en el uso de los recursos para maximizar la productividad; la identificacion y aplicacion de
estrategias que generen beneficios a la institucion. Asi mismo, destaca un aspecto negativo
en esta variable que es la seguridad laboral que podria estar afectando la satisfaccion laboral
de los servidores municipales. La institucion deberd considerar que la seguridad laboral
también implica el bienestar psicolégico de los servidores y mejorar estas condiciones
también mejoraria la confianza del servidor con la instituciébn generando mayor
compromiso Yy productividad en la organizacion.

Para medir estadisticamente la incidencia de la evaluacion de desempefio en la
productividad organizacional, se realizd un analisis de Alfa de Cronbach, obteniendo un
valor de 0.944, el cual indica que la escala de medicion es confiable y da confiabilidad en
los resultados del instrumento de medicion. Se aplico también una prueba de correlacion

de Pearson la cual permitié analizar la relacion entre ambas variables de analisis,
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determinando la existencia de una correlacion de 0,633; aceptando de esta forma la
hipdtesis alternativa; es decir, la evaluacion de desempefio tiene una relacion positiva con
la productividad organizacional en el Municipio de Loja. De igual manera, se determind
las dimensiones de la evaluacion de desempefio que tienen mayor relacién o incidencia
sobre la productividad organizacional, observando una correlacion significativa en al
menos tres dimensiones: habilidades; logro de objetivos y competencias.

El Municipio de Loja utiliza un modelo de evaluacion del desempefio basado en las
competencias y objetivos individuales y colectivos, donde se evallan las habilidades
especificas de cada puesto de trabajo. La eleccion de este tipo de evaluacién corresponde
a la necesidad de alinear los resultados individuales con los objetivos institucionales. Esto
ha permitido generar un impacto positivo en la productividad organizacional, identificando
las fortalezas del personal, asi como la identificacion de &reas con problemas. La
informacion obtenida de las evaluaciones ha permitido la implementacién de programas y
procesos destinados a generar capacitaciones en temas especificos donde se ha identificado
las falencias. Los resultados también han permitido disefiar y/o redisefiar los procesos,
programas y planes para mejorar las areas donde se evidencia mayor falencia.

Aun cuando el proceso de evaluacion de desempefio del Municipio de Loja se ha venido
desarrollando de manera normal por ya algunos afios, es importante plantear una revision
a sus procesos de evaluacion con la finalidad de generar mejoras dentro del mismo.
Considerando el caracter publico de la institucion, es necesario que las mejoras se
enmarquen dentro de los lineamientos de la Norma Técnica del Subsistema de Evaluacién
del Desempefio emitida por el Ministerio del Trabajo, y que su implementacion y ejecucién
este supervisada por la Unidad de Administracion del Talento Humano (UATH). Estas
mejoras deberdn centrarse en el afianzamiento del modelo de competencias; la
construccién y publicacidn de indicadores; la revision de los perfiles de los cargos para que
la evaluacion se base netamente en las verdaderas competencias del trabajador; que los
evaluadores del proceso sean los jefes inmediatos y no terceras personas; que se publiquen
los informes de evaluacion integral institucional e individuales; y que exista un verdadero

proceso de retroalimentacion.
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RECOMENDACIONES

En base a las conclusiones generadas del trabajo de investigacion, se proponen algunas

recomendaciones que van dirigidas a mejorar los diferentes aspectos y dimensiones analizados

en este trabajo.

La productividad organizacional depende de algunos factores que tienen que ser abordados
por la institucion. La evaluacion de desempefio anual es un termometro de la situacion
actual de la institucion, por lo que la administracion posee la informacion suficiente para
conocer los pros y contras del desempefio de los servidores municipales. En base a este
conocimiento, se recomienda que la institucién tome acciones importantes mediante planes
de capacitacién en las areas problematicas identificadas con cada diagndstico realizado
mediante las evaluaciones, enfocadas principalmente en el desarrollo de habilidades y
competencias, mejoramiento de las condiciones fisicas y psicologias para disminuir los
niveles de estrés laboral.

Se recomienda al departamento de Talento Humano que implemente un plan de accion con
el cual los servidores municipales puedan recibir una adecuada retroalimentacion de los
resultados de su evaluacion de desempefio, pues la misma se realiza cada mes de diciembre
con el conocimiento de los resultados de la misma, pero sin tener una adecuada
retroalimentacion sobre los aspectos en los que deba mejorar el servidor.

Este estudio se desarrolla en una sola etapa temporal, lo cual muestra la situacién actual de
la institucion sobre el tema estudiado. En este sentido, se recomienda que la institucion
pueda generar estudios de este tipo de manera anual con estudios longitudinales que
permita observar la variacion de estas dimensiones en el tiempo, y con ello ir tomando las
decisiones adecuadas para implementar politicas internas de mejoramiento que lleven a

elevar la productividad laboral.
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ANEXOS

Anexo 1: Formato de entrevista a representante de Talento Humano

¢Cual es el modelo de evaluacion del desempefio que utiliza actualmente el Municipio de
Lojay por qué se eligio?

¢Qué mecanismos implementan para asegurar que la evaluacion del desempefio sea
objetiva y equitativa?

¢Qué impacto ha tenido la evaluacion del desempefio en la productividad del personal del
Municipio de Loja?

¢Cémo se gestionan los resultados de las evaluaciones para promover el desarrollo
profesional de los empleados?

¢ Qué desafios enfrenta el Municipio de Loja en la implementacion y mejora del sistema de

evaluacion del desempefio?
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Anexo 2: Formato de encuesta

Instrucciones

Por favor complete la encuesta de clima laboral marcando con
una (X) cada uno de los elementos indicados en la misma

Totalmente
en
desacuerdo

En
desacuerdo

Neutro

De
acuerdo

Totalmente
de acuerdo

Dimensién

Descripcion

1

2

4

5

Tipos de
evaluacion

¢Realizas una autoevaluacion de tus habilidades y desempefio
en el puesto actual?

¢La autoevaluacion permite identificar tus areas de mejora y
fortalezas?

¢ Se recibe retroalimentacion sobre tu rendimiento en el entorno
laboral?

¢ Tu comportamiento contribuye positivamente al ambiente de
trabajo vy a la cultura de la instituciéon?

¢ Los objetivos establecidos para tu rol son claros y alcanzables
dentro del tiempo asignado?

¢Evallas tu propio progreso en funcién de los objetivos
establecidos para tu puesto?

Habilidades

¢ Qué tan cémodo/a te sientes al expresar tus ideas y opiniones
en el equipo de trabajo?

¢Recibes suficiente retroalimentacion sobre la efectividad de tu
comunicacion en el entorno laboral?

¢ Consideras que tu contribucién al trabajo en equipo dentro de
tu rea de trabajo es efectiva?

¢Participas en la resolucion de conflictos o en la toma de
decisiones conjuntas en el equipo?

¢El estrés laboral afecta tu desempefio en tus tareas diarias?

¢Sientes que cuentas con el apoyo necesario de la institucion
para manejar situaciones de estrés en el trabajo?

Logro de objetivos

¢ Estas satisfecho/a con los resultados que has obtenido en
relacion con los objetivos establecidos en tu rol?

¢ Tienes las habilidades necesarias para ajustarte a nuevas
demandas o cambios en tu rol sin afectar el logro de tus
objetivos?
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¢Logras cumplir tus objetivos a pesar de enfrentar cambios o
imprevistos en el entorno laboral?

Competencias

¢ Tienes la capacidad de comunicar tus ideas de forma claray
efectiva en tu equipo de trabajo?

¢ Te sientes comodo(a) colaborando y trabajando en equipo para
resolver problemas o alcanzar metas comunes?

¢Analizas las posibles consecuencias antes de tomar una
decision en tu rea de trabajo?

¢ Te sientes seguro al tomar decisiones bajo presion o en
situaciones de incertidumbre?

¢Puedes identificar y reconocer los logros de tus comparieros
para motivarlos?

¢ Eres capaz de generar un ambiente de trabajo positivo y
motivador dentro de tu equipo?

Eficacia

¢ Estés satisfecho con la calidad de los resultados que entregas
en tus tareas y responsabilidades?

¢ Crees que aprovechas el tiempo y los recursos disponibles
para realizar tus tareas de manera eficiente?

¢Crees que aplicas revisiones y mejoras continuas en tu trabajo
para asegurar la calidad de los resultados?

¢Revisas y mejoras tu trabajo para asegurar que cumpla con los
estandares de calidad de la institucion?

¢Consideras que logras completar tus tareas en el tiempo
previsto sin comprometer la calidad?

¢Eres eficiente en el uso de los recursos (tiempo, herramientas,
materiales) para maximizar tu productividad?

Eficiencia

¢ Buscas optimizar los recursos para reducir gastos o tiempo
innecesario en tu area de trabajo?

¢ Consideras que las decisiones que tomas en tu trabajo
contribuyen a disminuir los costos operativos o el tiempo de
trabajo de la institucion?

¢ Tus esfuerzos para satisfacer al cliente contribuyen a mejorar
la rentabilidad y el valor econdmico de la institucion?
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¢ldentificas y aplicas estrategias que aumenten la satisfaccion
del cliente y al mismo tiempo generen beneficios para la
institucion?

Satisfaccion laboral

¢Sientes que tienes la autonomia necesaria para tomar
decisiones relacionadas con tus responsabilidades laborales?

¢Consideras el reconocimiento recibido por la institucion en tu
nivel de satisfaccion laboral?

¢Consideras que la seguridad laboral afecta tu satisfaccion
general en el trabajo?
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Anexo 3: Formato de evaluacion de desempefio del Municipio de Loja

T Focha: T Se-mar 2018
. e [ Version I
] ASIGNACION DE RESPONSABILIDADES I == 1 2
[ Codigo: | ~63-03 FOR-02
INSTITUCION: MUNICIPIO DE LOJIA UNIDAD / PROCESO:! DIRECCION DE CULTURA
NOMBRES Y APELLIDOS DEL DANNY MICHAEL RANVIIREZ PALACIOS PUESTO INSTITUCIONAL GESTOR CULTURAL
SERVIDOR PUBLICO: GRUPO OCUPACIONAL: SERVIDOR PUBLICO 3
NUMERO DE CEDULA: 1104086697 ROL DE PUESTO: TECNICO
NOMBRES ¥ APELLIDOS DELJEFE | ___ " 07 O e NGMERO DE CEDULA DELJEFE | o oo
2 INMEDIATO:
Ne PRODUCTOS O SERVICIOS QUE INSUME: PRODUCTO INTERMEDIO. CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS
ORGANIZAR EL RECURSO ARTISTICO Y TECNICO GENERAL DE LOS .
1.- reldiakli PLAN Y CRONOGRAMA ARTISTICO Y TECNICO CAPACIDAD ORGANIZACIONAL APLICA
DEFINIR LAS POLITICAS DE NEGOCIACION CON LOS ARTISTAS Y
2. P AOvEEDORES D S iaos CUADRO COMPARATIVO DE PRECIOS Y COSTOS, CAPACIDAD DE NEGOCIACION APLICA
RECOPTLAR LA TNFORMATION ([CORRICOTUM VITAE, DOSSTER DE
PRENSA, REQUERIMIENTOS TECNICOS, NECESIDADES DE HOSPEDAJE
¥ TRANSPORTE) Y DISTRIBUCION DEL MATERIAL DE ALGUNAS DE LAS LOGISTICA Y COORDINACION PLANIFICACION DE TEMAS LOGISTICOS APLICA
COMPARIAS PROGRAMADAS EN EL FESTIVAL, A RECURSOS
EINANCIEROS TECNICA DIEUSION ¥ 1 OGISTIC
GESTIONAR ESPACIOS PARA CAPACITACION Y PRESENTACIONES,
a- ML S I A o o T ESPACIOS PARA LA EJECUSION DEL FESTIVAL CAPACIDAD DE GESTION APLICA
ANALIZAR, PLANEAR, CONSULTAR, COORDINAR, PROVEER,
MONITOREAR, ASIGNAR Y CONTROLAR EL TRANSPORTE, HOSPEDAJE . p
27 | Y ALIMENTACION DE LOS PARTICIPANTES DENTRO DE LOS EVENTOS PLAN LOGISTICO SIECLOION DELELAN LOCISnCS, APLIEA
DEL FESTIVAL
COORDINAR CON LOS DIFERENTES PROVEEDORES DE SERVICIO DE
6.- | TRANSPORTE, HOSPEDAJE Y ALIMENTACION CON EL PROPOSITO DE CUMPLIMIENTO DEL CRONOGRAMA LOGISTICO CAPACIDAD DE COORDINACION APLICA
BRINDAR UNA ESTADIA DE CALIDAD A TODOS LOS PARTICIPANTES
REVISAR LAS CONDICIONES DE LOS ESPACIOS ESCENICOS QUE
T o ESPACIOS OPTIMOS PARA LA REALIZACION DEL FESTIVAL CAPACIDAD DE ANALISIS APLICA
SUPERVISAR QUE SE LLEVEN CABO EN TIEMPO Y FORMA LAS
8- | ACTIVIDADES CONFORME COMO FUERON PROGRAMADAS EN LOS CORRECTO DESARROLLO DEL PLAN DE TRABAJO SUPERVISION DE ACTIVIDADES APLICA
DIFERENTES ESPACIOS DESIGNADOS
RECOPILAR LAS PROPUESTAS ARTISTICAS PARA QUE SEAN
° REVISADAS Y VALORADAS CON EL OBJETIVO DE SER INCLUIDAS EN PORTAFOLIO ARTISTICO INVESTIGACION Y BUSQUEDA APLICA
LAS PROXIMAS EDICIONES DE LOS FESTIVALES,
10 e e o e CRONOGRAMA EDUCATIVO PLANIFICACION Y DESARROLLO APLICA
- SEMINARIOS Y MASTERCLASS .
11.-
12.-
13.-
14.-
15.-
16.-
17.-
18.-
19.-
20.-
MISION DEL PUESTO: Descripcion breve de la razén de ser del puesto que desempeiia:
ORGANIZAR Y EJECUTAR EL FESTIVAL INTERNACIONAL INTERNACIONAL DE ARTES VIVAS
RELACIONES INTERNAS ¥ EXTERNAS: ibe puestos, uni ituci © clientes)
nNe INTERNO EXTERNO
1- DIRECCION ADMINISTRATIVA INSTITUCIONES EDUCATIVAS
2. DIRECCION DE COMUNICACION INSTITUCIONES FINANCIERAS
5. GESTION ECONOMICA DEMAS DEL AMBITO CULTURAL
~Ne COMPETENCIAS TECNICAS NIVEL COMPORTAMIENTO OBSERVABLE
. . Es capaz de 4 diversos proye: de idad media, gias de corto y plazo,
1 RN ARSI Medie mecanismos de coordinacién y control de la informacion.
1a Generacién de Ideas Medio o ias para la opti de los recursos humanos, materiales y econémicos.
17 Monitoreo y Control Medio Monitorea el progreso de los planes y proyectos de la unidad administrativa y asegura el cumplimiento de los mismos.
Ne COMPETENCIAS CONDUCTUALES NIVEL COMPORTAMIENTO OBSERVABLE
. Crea un buen clima de trabajo y espiritu de coop Ive los e se puedan producir dentro del equipo. Se considera
B s Alte Que es un referente en el manejo de equipos de trabajo. Promueve el trabajo en equipo con otras dreas de la organizacion.
Realiza las acciones necesarias para cumplir con las metas p modifica 2s0s ue an a
7 Orientacién a los Resultados Alto P P! M N
mejorar la eficiencia.
Se anticipa a las situaciones con una visién de largo plazo; actda para crear oportunidades o evitar problemas que no son evidentes para
1o Iniciativa Alte los demas. Elabora planes de Es p de ideas

Fecha: 30-ene.2024

Firma del Servidor Publico

No. Cédula: _110408669-7

DANNY MICHAEL RAMIREZ PALACIOS

Firma del Jefe Inmediato

Nombre: JOSSELYN ARIAM LLACXAGUANGA TORRES
No. Cédula: 110510:
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Fecha: 26-mar.-2018

_— o S " Version: 01.2

jel Tranao 7 Gobierno | st RESULTADOS EVALUACION INDIVIDUAL —

el Trab asEncurr | fn ogromes Pagina: 1 del

Cédigo: IN-GEP-02-02 FOR-09
INSTITUCION: MUNICIPIO DE LOJA UNIDAD/PROCESO: DIRECCION DE CULTURA
PUESTO INSTITUCIONAL: GESTOR CULTURAL
(APELLIDOS Y NOMBRES: DANNY MICHAEL RAMIREZ PALACIOS -
GRUPO OCUPACIONAL: SERVIDOR PUBLICO 3 0
NUMERO DE CEDULA: 110408669-7 ROL DEL PUESTO: TECNICO
1. INDICADORES DE GESTION OPERATIVA (EVALUACION DE LA UNIDAD O PROCESO INTERNO) PONDERACION
Nivel de Cumplimiento (Ingrese informacién) 96,00% 35%
TOTAL: (Resultado automético) 33,60%
2. NIVELES DE EFICIENCIA DEL DESEMPENO INDIVIDUAL 30%
CALIDAD Y OPORTUNIDAD DE LOS PRODUCTOS/SERVICIOS ENTREGADOS (Resultado automéatico) 48,13%
CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS (Resultado automatico) 28,50%
COMPETENCIAS TECNICAS (Resultado automatico) 10,00%
COMPETENCIAS CONDUCTUALES (Resultado automatico) 10,00%
TOTAL: (Resultado automatico) 28,99%
3. NIVEL DE SATISFACCION DE USUARIOS EXTERNOS 20%
TOTAL: (Ingrese informacién) I 95,85% 19,17%
4. NIVEL DE SATISFACCION DE USUARIOS INTERNOS 15%
TOTAL: (Ingresa informacion) I 96,88% 14,53%
5. CUMPLIMIENTO DE NORMAS INTERNAS
SANCIONES ADMINISTRATIVAS (-) (Detalle las sanciones impuestas durante el periodo de evaluacion) - Lista desplegable %
TOTAL: (Resultado automético) 0,0%
RESULTADOS TOTAL DE LA EVALUACION (Resultados automaticos)
FACTORES EVALUACION CUANTITATIVA EVALUACION CUALITATIVA

1.- [INDICADORES DE GESTION ESTRATEGICA 33,60%

2.- [NIVEL DE EFICIENCIA DEL DESEMPENO INDIVIDUAL 28,99%

3.- _ |NIVEL DE SATISFACCION DE USUARIOS EXTERNOS 19,17% EXCELENTE

4, NIVEL DE SATISFACCION DE USUARIOS INTERNOS 14,53%

5.- |SANCIONES ADMINISTRATIVAS 0,00%
TOTAL (Resultado automatico) 96,28%

[OBSERVACIONES:

Fecha: 31-dic.-2024

Firma de la UATH Institucional

No. Cédula: 1104750763

Nombre: Abg. Maria Cristina Dominguez Sotomayor
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