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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo principal evaluarel desempefiolaboral
de los servidores publicos del area administrativa del Instituto Ecuatoriano de
Seguridad Social del canton Chone para el mejoramiento de la productividad en el
servicio, periodo 2021-2022, la cual inicid6 aplicando los diversos tipos de
investigacion, en este caso lade campo que permitié acudir al lugar de estudio para
aplicar las técnicas, el método bibliografico el cual ayuddé a familiarizar a los
investigadores con el tema de estudio, por otro parte se aplicaron dos técnicas que
ayudaron a analizar el modelo de evaluacion de desempefio laboral en la
productividad de los servidores publicos, entre ellas la entrevista y la encuesta se
las aplicaron para diagnosticar el desempefio laboral, estas fueron elaborados
mediante preguntas, por ende se utilizé la escala de Likert también y el SPSS las
mismas que permitieron conocer las falencias mas relevantes como son la falta de
la falta del control administrativo, a la poca facilidad en los trabajadores para realizar
sus actividades laborales, escasa supervision a los colaboradores de los trabajos
realizados, poca motivacion hacia los trabajadores ante el cambio y por ultimo que
no cuentan con planes emergentes ante cualquier inconveniente por lo que se
concluye que gracias al estudio realizado se logré6 dar solucién a dichos
inconvenientes proponiendo un plan de mejora con el fin de aportar al crecimiento
y desarrollo de la institucién.

PALABRAS CLAVE

Desempefio laboral, Productividad, Mejorar, Servicios, Evaluacion.
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ABSTRACT

The main objective of this research was to evaluate the work performance of public
servants in the administrative area of the Ecuadorian Institute of Social Security in
Chone canton for the improvement of productivity in the service, period 2021-2022,
which began by applying the various types of research, in this case the field that
allowed to go to the place of study to apply the techniques, the bibliographic method
which helped to familiarize the researchers with the subject of study, on the other
handtwo techniqueswere appliedthat helpedto analyze the model job performance
evaluation in the productivity of public servants, among them the interview and the
survey were applied to diagnose job performance, these were elaborated through
questions, therefore the Likert scale was also used and the SPSS which allowedto
know the most relevant shortcomings such as the lack of administrative control, the
lack of ease in the workers to carry out their work activities, little supervision of the
collaborators of the work carried out, little motivation towards the workers in the face
of change and therefore, they do not have emerging plans for any inconvenience,
so it is concluded thatthanks to the study carried out, it was possible to solve these
inconveniences by proposing an improvement plan in order to contribute to the
growth and development of the institution.

KEYWORDS

Work performance, Productivity, Improvement, Services, Evaluation.



CAPITULO I. ANTECEDENTES

1.1. PLANTEAMIENTO Y FORMULACION DEL PROBLEMA

A nivel mundial las normativas empresariales estan constantemente cambiando
debido a las exigencias del mercado de bienesy servicios, si bien es cierto, nuevos
retos son los que han hecho alas organizaciones permanecer secuencialmente en
cambios, asi como optimizar el recurso humano, cabe indicar que actualmente las
organizaciones han visto la necesidad de enfocarse en la productividad del
personal, Matabanchoy et al. (2018) manifestaron que: “Por ello han implementado
herramientas de evaluacion del desempefio laboral que les permita conocer la
productividad de los empleados” (p.176), al momento de ejecutar sus actividadesy

por ende al momento de brindar el servicio a la colectividad.

En Latinoamérica, Rodriguez y Ordaz (2021) explicaron que: “La evaluacion de
desempeiio laboral fue tomando fuerza en el gobierno mexicano, haciendo que las
organizaciones tomen una cultura de transparencia en la gestiéon de las mismas, y
por ende brindar a la ciudadania servicios de calidad” (p. 1). Sin embargo, Nolasco
(2020) menciondé que: “A pesar de la importancia que tiene el cumplimiento de las
metas y objetivos institucionales, expresados en la medicion de resultados y
desempeiio laboral, no todas las instituciones han tomado a los mecanismos de
evaluacion del desempefio” dejando a un lado el cumplimiento de las politicas

institucionales, lo que les ha perjudicado en la gestion organizacional.

La Constitucion de la Republica del Ecuador (2008) en su articulo 284 literal 6,
determina que: “Se debe Impulsar el pleno empleo y valorar todas las formas de
trabajo, con respeto a los derechos laborales”. Si bien es cierto, la gran parte de las
organizaciones en el Ecuador han apostado por una mejor productividad de sus
empleados, se han encontrado con diversas falencias en la productividad del
personal, esto debido a que no han aplicado herramientas eficientesque les permita

saber sobre si estdn cumpliendo con la meta de trabajo, cantidad de tareas



realizadas y por ultimo los héabitos, ajustados al perfil y la personalidad de cada

trabajador.

En un estudio realizado por Grijalva et al. (2019) sustentaron que: “El desempefio
laboral como vector ocupacional” (p. 23). En esta se emple6 un método de
investigacion paraidentificarloquetiene mayor relevanciadentro de la organizacion
en cuanto al desempefio laboral, obtuvieron como resultados quelos elementos con
mayor énfasis relacionados al desempefio laboral son los asociados a la actitud, la
personalidady el aprendizaje, por su parte, en donde se encontré que lo que afecta
al desenvolvimiento de los mismos es el individualismo que es lo que incure
directamente al clima organizacional y la satisfaccién laboral donde esta implicada

la remuneracion.

En la provinciade Manabi las entidades publicas evallan permanentemente a sus
trabajadores con la finalidad de obtenerresultados idoneos que les permita mejorar
su productividad, sin embargo, no todas las organizacioneslo aplican porlo que se
han visto afectadas en el crecimiento organizacional, Cieza et al. (2021)
mencionaron que: “Estos problemas se generan por inadecuada evaluacion por
parte de los jefes inmediatos de cada departamento” (p. 274), asi mismo por no
utilizarindicadores de evaluacién,y poca claridad de los resultados obtenidos|o que

generapreocupacion deunau otra forma en los trabajadores de dichasinstituciones

Citando un trabajo doctoral realizado por Castro et al. (2018) “Se conocié que las
valoraciones sobre la evaluacion de desempefio en los Gobiernos Auténomos
Descentralizados Municipales (GADM) arrojaron que existia falencias en el
desempefio de la mayoria de los GADM de la provincia” (p. 2). Por otra parte, se
constaté también que los directores y jefes departamentales no se encontraban
capacitados para cumplir las exigencias de los ciudadanos, debido a que los
servicios que se ofrecian no eran de alta calidad generando quejas por el servicio
recibido.



Desde esta perspectiva, es importante mencionar que un buen desemperio laboral
hace queun usuarioo cliente se sientasatisfechoal momento de recibir un servicio,
Guartan et al. (2019) explicaron que: “La evaluacion de desempefio es el factor
importante de capacidad para resolucién de conflictos, cuando un cliente presenta

guejas sobre una mala atencion” (p. 19).

Desde este punto de vista, Rivero (2019), indicd que: “Los procedimientos de
evaluacion del desempefio han ido quedando obsoletos a medida que la sociedad
avanza, por considerar que tal y como se conocen son anticuados e inadecuados”
(p. 1). Los mismos que hacen generar conflictos en los trabajadores y sobre todo
que no brindan resultados que les permita tener satisfecho a los clientes internos y
externos, se suma a esto el decrecimiento de la organizacion en el mercado de

servicios.

En el canton Chone se encuentra el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social
(IESS), el cual habrindado a sus afiliados las prestacionesy beneficios en caso de
emergencias o riesgos en el trabajo, segin J. Zambrano (comunicacion personal,
de marzo de 2022) actualmente el IESS cuenta con un gran numero de personas
que laboran en ellay que cada cierto tiempo pasan por un proceso de evaluacion
de desempefio laboral, sin embargo, lainadecuada herramienta de evaluacion ha
generado resultados no confiables, los mismos que no han permitido mejorar la

productividad de sus trabajadores.

Con lo mencionado anteriormente, para conocer la realidad del objeto de estudio
los investigadores abordan la siguiente interrogante: ¢ Cémo influye el desempefio
laboral en la productividad de los servidores publicos del area administrativa del
IESS del canton Chone - periodo 2021-20227?



1.2. JUSTIFICACION

El presente estudio se realizard con el fin de evaluar el desemperio laboral de los
servidores publicos del area administrativa del IESS del cantén Chone-periodo
2021-2022 para el mejoramiento de la productividad, si bien es cierto el talento
humano es el recurso mas importante de toda organizacion debido a esto es que él
se encarga de realizar todas las actividades y por ende de alcanzar los objetivos

planteados.

Bohorquez et al. (2020) explicaron que: “El desempefio laboral se refiere al
rendimiento o productividad que posee cada trabajador al momento de realizar las
actividades asignadas”, por ello es importante que las organizaciones evaluen a los
trabajadores para conocer el desenvolvimiento del talento humano, medir el grado
de eficaciay eficienciaen la tareas encomendadas por la institucion, capacitacion
al personal en las diferentes areas, haciendo que la organizacion mejore sus

servicios y por ende crezca en el mercado.

Legalmente se sustenta en la Norma Técnica de Calificacion de Servicios y
Evaluacion de Desempefio (2015) en su articulo 3 del Subsistema de Evaluacion
del Desempeiio que:

La evaluacion del desempefio consiste en un mecanismo de rendicion de
cuentas programada y continua, basada en la comparacion de los
resultados alcanzados con los resultados esperados por la institucion, por
las unidades organizacionales o procesos internosy por sus funcionarios y

servidores, considerandolasresponsabilidades de los puestos que ocupan.

Es por ello que las Instituciones publicas deben estar en constantes evaluaciones
al talento humano, ya que este permite aplicar estrategias enfocadas a brindar
solucién a diversos problemas que cuenta la organizacion, unabuena capacitacion,

herramientas confiables y seguras para la evaluacién de desempefio, funciones



idéneas son las que permiten lograr una mejor productividad en las actividades vy,

por ende, dar cumplimiento a los objetivos organizacionales.

Socialmente se sustentaque el Instituto de Seguridad Social mediante la evaluacion
de desempefiolaboral mejorara la productividad de los trabajadores, se suma a esto
laimplementacion del plan estratégico de mejoras el cual ayudaraa brindarun mejor
servicio a la colectividad, Cedefio y Saltos (2020) manifestaron que: “Mediante la
valoracion del rendimiento en las organizaciones se logra tener mejores servicios,
efectivos, seguros, eficientes”, (p 1). Los mismos que deben responder a las

expectativas de los usuarios de quienes visitan este centro de salud.

Para dar mayor énfasisa lo antes expuesto, Pashanasiet al. (2021) explicé que:
Existe “un mayor beneficioal evaluar constantemente al personal, ya que por medio
de esto se conseguira obtener empleados que transformen sus comportamientos”
(p.1). Sibien es cierto esto enmarca nuevos paradigmas de tal manera que acepten
retos de adaptacion para una mejor productividad, es decir el talento humano
trabajara con eficienciay eficacialogrando con ello los objetivos propuestos de la

entidad.

Por otra parte, Lopez et al. (2021) explicaron que: “Una mayor productividad en las
actividades que ejecutan los trabajadores hace que las organizaciones optimicen
recurso y tiempo, debido a que las organizaciones seleccionan talento humano
competente comprometido con los objetivos empresariales, es decir a mas de tener
un personal confiable y seguro no tendra necesidad de generar gastos econdmicos
en capacitaciones, y asi mismo esta no tendrd que contratar mas personas sino

mas bien seleccionar un personal de calidad.



1.3. OBJETIVOS
1.3.1. OBJETIVO GENERAL

Evaluar el desemperio laboral de los servidores publicos del &rea administrativa del
Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social del canton Chone para el mejoramiento

de la productividad en el servicio, periodo 2021-2022.

1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Analizarel modelo de evaluacion de desempefio laboral en la productividad de
los servidores publicos del area administrativa del Instituto Ecuatoriano de
Seguridad Social del canton Chone periodo 2021-2022.

e Diagnosticar el desempefio laboral en la productividad de los servidores
publicos del area administrativa del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social
del canton Chone periodo 2021-2022.

e Proponer acciones para el mejoramiento del desempeiio laboral en la
productividad en los servidores publicos del area administrativa del Instituto

Ecuatoriano de Seguridad Social del canton Chone periodo 2021-2022.

1.4. IDEA A DEFENDER

El desempefio laboral influye en la productividad en los servidores publicos del &rea
administrativa del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social del canton Chone
periodo 2021-2022.
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Figura 2.1. Hilo conductor de la evaluacion de desempefio laboral en la productividad

Como se puede observar en la figura 2.1. sobre el hilo conductor el cual fue

disefiado con el fin de tener una estructura del tema en estudio, el cual servira para

que los investigadores puedan constar con un orden de la busqueda de informacion

bibliograficaen la cual se larealiza en libros, revistas, paginas web, entre otros, con

el fin de conocer definiciones de varios autores para la familiarizacion del tema en

estudio.




2.2. PRODUCTIVIDAD
2.2.1. DEFINICION

Fontalvo et al. (2018) explicaron que: “Cuando se habla de productividad se refiere
al comportamiento y desempefio que ha alcanzado una organizacion y la utilizacion
de los recursos en el logro de sus objetivos” (p. 1). Toda empresa desea lograr el
éxito para lograrlo es necesario que tenga un buen rendimiento en la parte
econoOmica, financiero, operativo y productivo, es por ello que la productividad es
una palabra que actualmente esta siendo utilizada por las organizaciones, ya que
esta es un indicador de eficiencia, la misma que permite saber si la empresa esta
correctamente, se puede medir mediante los resultados obtenidos y recursos

empleados.

Ramirez et al. (2021) manifestaron que: “La productividad se refiere basicamente a
la relacion entre la cantidad de insumos necesarios para producir un bien o servicio
en un periododeterminado”, (p. 1). Sibien es cierto la productividadllevaa la calidad
de la organizacion por lo tanto permite crecer econémicamente, por otro lado, la
productividad es considerada como eficiencia. Las organizaciones estan enfocadas
en mejorar cada dia y ser competentes, por eso hoy en dia en dichas organizaciones
se han implementados diversas técnicas, métodos o estilos enfocadas en mejorar

la eficiencia o productividad de forma multifuncional en todas sus areas,

Aroche (2018) mencioné que: “La productividad se refiere a la eficiencia con la que
ocurre la produccion de bienes o servicios y su medicién esta relacionada con las
proporciones en las que los recursos empleados se transforman en nuevos bienes
o servicios” (p. 1). La actividad organizacional requiere transformar servicios
mediante el proceso empresarial con el fin de mejorar sus servicios siendo eficientes
y logrando con ello prestar servicios de calidad, por otro lado, es importante conocer

gue la productividad se refiere a la eficiencia.



2.2.2. PRODUCTIVIDAD EN EL SERVICIO PUBLICO

La productividad en el sector publicohacrecido a medida que se han implementado
diversas técnicas que buscan que los empleados realicen sus actividades con
eficienciay eficacia de tal manera que busquen una mejor productividad, Mostajo
(2000) explico que: “Todas las organizaciones se han enfocado a medir la
productividad de tal manera que ésta les permita tener un resultado real que les
permita tomar decisiones” (p 18). Si bien es cierto, las estrategias que han
implementado son una buena remuneracion de acuerdo a sus actividades

encomendadas, un ambiente sano y planes de capacitaciones adecuados.

Las organizaciones del estado se han visto inmersas en realizar estudios de su
productividad de tal manera que les permita mejorar en su calidad del servicio
brindado, Carta y Pou (2018) manifestaron que: “Las organizaciones publicas
implementan cada dia estrategias para que sus trabajadores presenten sus
actividades a tiempo” (p. 1), tal manera que se satisfaga al cliente, tener una
efectividad en el cumplimiento de sus compromisos tanto con los clientes,
proveedores y consumidoresy por ende utilizar de manera correcta los recursos de

la organizacion.

2.2.3. CAUSAS DE LA BAJA PRODUCTIVIDAD EN UNA ORGANIZACION
PUBLICA

En las organizaciones del sector publico hoy en dia existen diversos problemas en
lo referente ala baja productividad, dada por faltade motivacion, pago no adecuado,
es decir los trabajadores no estan contentos con los pagos, personal poco
capacitado, un ambiente laboral no adecuado, exceso de trabajo o conocido
también como explotaciéon laboral, Mostajo (2000) manifiesta que: “Por lo general
en las empresas se presencia baja productividad cuando el personal no es
motivado, baja remuneracién, falta de pago, mal ambiente laboral y poca

capacitacion” (p.19).
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Por otro lado, Ramirez et al. (2021) manifestaron que: “Son muchas las causas por
la que las organizaciones muestran baja productividad” (p 1). Si bien es cierto, las
causas mas frecuentes son las jornadas laborales muy extensas, el estrés en los
trabajadores, la falta de comunicacion en la organizacion, falta de tiempo para el
desarrollo de las actividades, falta de capacitacion para un mejor desempefio, mala
remuneracién, y muchas veces delegacion inadecuadas de actividades que no

corresponden al perfil del trabajador.

2.2.4. CALIDAD Y PRODUCTIVIDAD

Rodriguez y Gomez (2001) explican que: “La calidad y la productividad son dos
términos importantes para el crecimiento de la organizacién”. La calidad y
productividad dentro de las organizaciones publicas se basan en la eficiencia,
eficacia y efectividad logrando con ello la calidad del servicio, si bien es cierto la
calidad se enfoca en las caracteristicas y cualidades con la que cuenta la
organizacion detal manera que por medio de esta se satisface con las expectativas,
requisitos o requerimientos de la organizacién, por otra parte se trata sobre la
productividad, la cual es conocida como la via de las expresiones matematicas
sobre el rendimiento del servicio prestado por parte de las organizaciones de

servicio o conocida como del estado.

Por otra parte, es importante sefialar que en las organizaciones se conoce a la
calidad y la productividad como una de las expresiones mas comunes de las
caracteristicas y resultados sobre la ejecucion del servicio prestado, por ende esta
permite conocer criterios sobre el desempefio de cada uno de los trabajadores de
las organizacion, Ramirez et al. (2021) mencionaron que para “Las organizaciones
hoy en dia es importante conocer sobre del servicio la productividad las mismas que

permiten medir el rendimiento o desempefio de los trabajadores” (p. 1).
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2.2.5. INDICADORES CLAVES PARA GERENCIAR LA PRODUCTIVIDAD
DE UN DEPARTAMENTO

Mostajo (2000), menciona que: “Son muchos los indicadores que son claves parala
administracion de la productividad de una organizacion para cada uno de los
departamentos” (p 17), cabe indicar que existen muchos indicadores, entre ellos se
encuentran los de valores de negocio, los de mercado, efectividad, eficiencia,
calidad, productividad, apalancamiento, rentabilidad, riesgos, competitividad,
liquidez, entre otros que ayudan a conocer el estado actual de la organizacion y de
acuerdo a los resultados obtenidos de cada uno de ellos se pueden tomar acciones

correctivas como es la implementacion de los planes de acciones o mejoras.

Los indicadores claves para unabuena administracion de la productividad se basan
en herramientas que permiten evaluar el rendimientoy la eficacia de sus procesos
en las organizaciones, cabe indicar que los indicadores son los que permiten,
identificary corregir de tal manera que ayuden a mitigar los problemas y anomalias
que existen en la organizacién, Fontalvo et al. (2018) explicaron que: “Los
indicadores mas comunes son laeficiencia, eficacia, calidad, riesgos, competitividad

entre otros (p. 1).

2.2.6. PRODUCTIVIDAD LABORAL

Es unarelacién de entre el trabajo realizado y bienes utilizados para realizar las
tareas encomendadas, en este caso se debe medir mediante las horas, y unidades
producidas, por otra parte, se debe conocer que la productividad es importante
porque permite a las organizaciones salarial de forma correcta, y de beneficio para
los trabajadores, ya que estos van a recibir su pago justo por el trabajo empleado,
Herrera (2018),afirmé que: la productividad laboral “Es la llave que abre la puerta a
un futuro profesional rentable para los colaboradores y para que la empresa decida
incorporar profesionales integros y competentes en su valioso equipo humano para

la organizacion”.



12

Hace muchos afios las organizaciones en los diferentes paises han optado por
mejorar la productividad laboral, debido a que la productividad se basa en la
eficiencia de los trabajadores ante el desarrollo de las actividades encomendadas,
es decir los trabajadores tienen que optar cumplir en un tiempo determinado sus
labores con el fin de optimizar tiempo y recurso econémico, Tapasco et al. (2020)
afirmaron que “La productividad se basa en la gestion del tiempo, la complejidad,
heterogeneidad, intangibilidad y la multiplicidad de las tareas de los trabajadores de
las organizaciones” (p. 65) la misma que les permite evaluar el rendimiento de los

mismos.

Quijia et al. (2021) manifestaron que: “La productividad es la clave del éxito para
gue unaempresa crezca continuamente”, (p. 1). Cabe indicar que la productividad
se encarga de hacer que exista talento humano competente que desarrollen las
actividades de manera eficiencia y eficacia”, si bien es cierto muchas de las
organizaciones cuentan con falencias debido a que existen factores que son mal
utilizados por lo que perjudican la productividad como son el clima laboral, la
flexibilidad, las propias condiciones del trabajo, el responsable de equipo o de la
empresa entre otros, por lo que existen hébitos que permiten cambiar el ritmo de

los trabajadores y por lo tanto ayudar a la organizacién a una buena gestion.

2.2.7. MEDICION DE LA PRODUCTIVIDAD LABORAL

La productividad laboral es uno de los parametros importantes que las
organizaciones toman en cuenta para su crecimiento laboral y empresarial, si bien
es cierto, es importante medir la rentabilidad ya que se puede conocer qué tan
eficientey como va creciente el desempefio de los trabajadores, es decir aqui se
cOmo el trabajador maneja los recursos en bienesy servicios, Bautista et al. (2020)
explicaron que: “Para medir la productividad laboral se toma en cuentalareduccion
es decir realiza las actividades en menos tiempo ocupado los mismos recursos de

la organizaciéon” (p. 1).
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Torres etal. (2021) indicaron que: “La medicién de la productividad laboral se debe
medir el estandar de lo que debe cumplir el talento humano de la empresa” asi
mismos los conocimientos para conocer la calidad del trabajo que esta
desarrollando (p. 1). La supervivencia de las organizaciones en el mercado de
servicios dependerd de gran manera de la capacidad, competencias Yy
conocimientos de sustrabajadores, por ende,la medicién de la productividad laboral
de tal manera que se puedaconocer el manejo de sus actividades y de esta manera

ver que tal comprometidos con los objetivos instituciones.

Quijia et al. (2021) explicaron que: “Para evaluar el desempefio laboral se toma en
cuenta las entradas y salidas, es decir la diferencia entre el recurso y las horas
laboradas” (p. 1). La mayoria de las organizaciones se han visto inmersas en
diferentes cambios por lo que los empleados también tienen que adaptarse a ellos,
si bien en cierto, las instituciones publicas buscan hoy en dia tener talento humano
competente para un mejor rendimiento, por ello las organizaciones se enfocan en la
evaluacién del desempefio laboral, en este sentido, la productividad se basa en las
entradas que en este caso son los recursos humanosylas salidas que son las horas

laboradas en las organizaciones.

2.3. EVALUACION
2.3.1. DEFINICION

La evaluacién debe ser constructivay no destructiva, si bien es cierto esta es muy
importante para evaluar el aprendizaje, por lo que esta es una herramienta clave
gue permite estimar, identificar,apreciary calcularel valor de unacosa, y por media
obtener resultados que sirven para la toma de decisiones, Ramirez (2020) explicd
que: “La evaluacion se refiere a verificar, conocer o investigar datos de las
actividades realizadas por los participantes mediante técnicas e instrumentos de

acuerdo a lo que quiera utilizar” (p. 1). Si bien es cierto, esta técnica se utiliza para
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conocer un problema y por ende darle solucién aun problema, existen diferentes

técnicas, las formales, semiformales e informales.

La evaluacion es proceso de estimar, evaluar e identificar que permite fortalecer,
motivar y valora con el fin de detectar fortalezas y errores, con el fin propésito de
obtener informacién de algo, cabe indicar que dichos resultados son importantes
para el mejoramiento, Cajaleény Condo (2018) manifestaron que: “La evaluacion
tiene como finalidad valorar el trabajo hechoy mejorar el mismo con el fin de tener
un resultado positivo del mismo”, sibien es cierto estas evaluaciones son utilizadas
en los diferentes ambitos por lo general es muy utilizadas en el ambito educativo,
asi mismo también en las organizaciones cuando se realiza el desempefio laboral

o cuando se va a seleccionar al personal de la empresa u organizacion.

La evaluacion esun proceso de mejora continua paratodos y todas en los diferentes
ambitos, existen varios tipos de evaluacién como son la diagnéstica para conocer
conocimientos previos, formativa es cualitativa es decir en las competencias de las
personas y sumativa esta se refiere a la parte cuantitativa, Guartan (2019) explicéd
que: “Las evaluaciones estan orientadas en tomar informacién sobre una persona o
un grupo de personas con el fin de conocer el grado de caracteristicas” por lo

general se utiliza en todos los diferentes ambitos organizaciones (p. 15).

2.3.2. EVALUACION DE DESEMPENO

La evaluacion de desempefio ayuda a que los trabajadores de la organizacion
crezcan y ayudaa quela empresa mejore entodos susambitos, Zapata et al. (2021)
explicaron que: “La evaluacion de desempefio pretende medir el grado con el que
un empleado se ajusta y cumple con el perfil deseado”, (p. 1). Cabe indicar que
estas evaluaciones deben realizarse a cada cierto tiempo es decir existe un periodo
establecido, y se debe realizar porque ayuda a determinar las expectativas de lo

qgue se espera del empleado de esta manera se aporta a la mejora continuade la
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organizacion y por ultimo se deben conocer que esta es una herramienta que

permite clarificar y establecer nuevos retos con los colaboradores.

El mundo de los recursos humanos esta en constante evolucion, debido a esto se
debe tomar en cuenta la herramienta clave para medir el desempefio de los
trabajadores, como es la evaluacion de desempefio, Cedefio y Saltos (2020)
manifestaron que: “Esta consiste en la valoracion del rendimiento, que es un
procedimiento estructural y sistematico para medir, evaluar e influir sobre los
atributos, comportamientos y resultados relacionados con el trabajo”, (p. 1). Cabe
indicar que la evaluaciéon de desempefio es aplicada en un periodo determinado en
las organizaciones de tal manera que ayuden directamente al mejoramiento
continuo haciendo que las entidades brinden un servicio de calidad satisfaciendo

las necesidades de los clientes o usuarios.

Quispe (2020) sustenta que: “La evaluacion del desempefio es importante como
herramienta de gestion de talento humano, lleva a los mejores empleados de la
manoy los prepara para posiciones estratégicas de liderazgo”, si bien es cierto esta
debe aplicar en un tiempo establecido. La evaluaciéon de desempefio ayuda al
seguimiento, medicion y andlisis de las caracteristicas de cada uno de los
trabajadores de la organizacion con el fin de alcanzarresultados ya sean positivos
0 negativos que permitan mejorar rendimiento en el trabajo, si bien es cierto, esto
ayuda a las organizaciones a tomar decisiones acertadas haciendo que la

organizacion vaya encaminada al éxito.

2.3.3. OBJETIVOS DE LA EVALUACION DE DESEMPENO

Lopez et al. (2020) mencionaron que: la evaluacion de desemperio tiene varios

objetivos como: “Realizar planesde formacién y capacitacién, ejecutar promociones
internas, e identificar de como esta disefiado los puestos de trabajo” (p 2). Las

organizaciones hoy en dia cuentan con planes generales que estan encaminados
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al éxito empresarial, por ello el proceso de la evaluacion del desempefio se enfoca
en el crecimiento organizacional garantizando la estabilidad de la organizacién en
el mercado, desde este punto de vista se tratan varios objetivos que son motivar al
personal a ser cada dia mejor, fomentar el desarrollo de superacion personal,
ofrecer calificaciones numeéricas y objetivas y por Gltimo proporcionar una evidencia

del proceso.

Tejedor (2019) explicé que: “Uno de los objetivos del desempefio laboral es
incrementar la calidad en la atencién en las instituciones publicas” (p. 1). Las
organizaciones estan enfocadas en mejorar cada dia de acuerdo a los nuevos retos
que se presentan para el talento humano, si bien es cierto la evaluacion de
desempeiio ha tomado un papel fundamental en este proceso de crecimiento
organizacion por ende tiene como objetivo principal fomentar el desarrollo de
superacion personal de los colaboradores en conocimientos en cada una de las
areas que se requiera logrando con esto que las instituciones tengan un personal

competente dispuesto a cumplir los fines o propoésitos de la organizacion.

Por otra parte, Mendietay Parra (2020) indicaron que:La evaluacion de desempefio
tienen como objetivos “medir el potencial humano afin de determinar su utilizacion
plenay éptima”, asi mismo se enfocan en definirlos niveles salariales equitativos
de acuerdo a las actividades que desempefian cada uno de las personas
colaboradoras y por ultimo permite establecer fines para la organizacion de acuerdo
los requerimientos con el propdsito de que crezca econOmicamentey en el mercado

de servicios haciéndose competentes con otras instituciones.

2.3.4. ELEMENTOS DE EVALUACION DEL DESEMPENO

Cornejo (2020) explico: que “Existen elementos importantes como la motivacion,

formacion, caracteristicas emocionales e intelectuales”. La evaluacion de
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desempeiio es un sistema que nos ayuda a determinar los procesos claves para
unamejor productividad de los trabajadores, para ello existen elementos que son
importantes para una mejor eficiencia y eficacia, como son los valores
empresariales son claves como la honestidady la responsabilidad, por otro lado,
también es importante hablar sobre la motivacion, la autoevaluacion y la

capacitacion que ésta enfoca en la formacién y desarrollo profesional.

Rivero (2019), en su investigacion establecio que: “Existen elementos del
desempeiio laboral” (p. 1). Cabe indicar que los elementos se enfocan en la
motivacion y formacion del personal” mediante capacitaciones para un mejor
desempefio, se suma a esto la aplicacion de valores empresariales de tal manera
gue puedan trabajar de manera correcta cumpliendo con los objetivos o fines de las
organizaciones. Pastor (2018) en su investigacion trata sobre los elementos de la

evaluaciéon de desempefio, los mismos que referencia en la Tabla 2.1:

Tabla 2.1. Elementos de evaluacion del desempefio

Elementos de evaluacion del desempefio

La motivacién es importante en la organizacion para los trabajadores debido a que esto
ayuda directamente al rendimiento o productividad de los trabajadores, haciendo que
estos sean competitivos y por ende aporten al cumplimiento de los objetivos
La Motivacion empresariales logrando con ello también una mejor rentabilidad, ademés permite que
el trabajador éste arduamente activo y comprometido con la organizacién, por ello, la
mayoria de las organizacion optan por premiarlos publicamente en la institucion vy al
mismo tiempo brindar bonos econémicos, regalos entre otros.

La responsabilidad es uno de los elementos mas esenciales debido a que los
trabajadores de la organizacion se enfocan en el cumplimiento total de sus actividades
La Responsabilidad  y sobre todo comprometidos con los objetivos de las organizaciones, existen muchos
valores institucionales, mas sin embargo este aparte de ser un valor es un elemento de

evaluacion, por lo que, todas las organizaciones se enfocan en la responsabilidad.
El desarrollo de los recursos humanos se ha vuelto una forma de abordar los nudos
Formaciony criticos dentro de las organizaciones, si bien es cierto la formacion laboral es parte del
Desarrollo Profesional desarrollo de cada uno de los trabajadores, por ello aqui es importante los planes de

capacitaciones en la diferentes areas o aspectos a los requerimientos de las personas.
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Si bien es cierto la formacion se las realiza con formacién académica, charlas, foros
entre otros y que por lo general todas las organizaciones tienen a su personal
formandolos en los diferentes ambitos de tal manera que esto aporte al rendimiento de

los trabajadores.

Fuente. Pastor (2018).

2.3.5. MODELOS DE EVALUACION DE DESEMPENO

La evaluacion de desempefio se enfoca en mejorar el comportamiento y habitos de
las personas que colaboran en la organizacion, Rivero (2019) manifesté que:
“Existen varios modelos de evaluacion del desemperio laboral tomando en cuenta
el modelo de escalas grafica, 360° Feedback Premium y la evaluacion por
competencias” (p. 1). Lucas (2018) explicé que: “Uno de los modelos méas aplicado
es el modelo 360°”, ya que este forma parte de un esquema mas sofisticado que los
tradicionales, permite que un grupo de personas valore a otra a partir de una serie
de factores predefinidos”. Manay y Montero (2021) manifestaron que: “Los modelos
mas conocidos son por competencias, evaluacion participativa por objetivos y
modelo 360°” que se enfocan en cada una de las actividades de todos los

colaboradores y es de forma general.

Existen varios modelos para conocer sobre la evaluacion de desempefio en este
caso, Flores y Cervantes (2019) expresaron que: “La eleccion forzosa consiste en
identificar los criterios de un grupo lo cual permite conocer caracteristicas”,
conocimientos de desempefio y puesto, cabe indicar que este esta técnica es un
cuestionario que lleva una columna positivay una negativa, por otra parte, se habla
sobre el método de trabajo de campo el cual permite adquiririnformacion cualitativa
y cuantitativa sobre el desempefio laboral, si bien es cierto, también existe otro
método como es la lista de verificacidn el cual es utilizada para multiples propésitos,
como control de calidad, seguridad del trabajador, controles ambientales,

desempeiio laboral entre otros.
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Por otra parte, Sanchezy Alvear (2021) manifestaron que: “Para la evaluacion de
desempeiio se pueden aplicar varios modelos que son muy conocidos como el
método de incidentes excepcionales”(p. 1), el cual fue creado con el fin de conocer
caracterizas sobre un tema en especifico por lo general esta se emplea en las
organizaciones para la obtencion de informacién sobre el desempefio laboral, por
otra se conoce el método de evaluacion participativa por objetivos el cual es
adaptado en las organizaciones donde participan los trabajadores y administrativos
con el fin de tenerinformacion sobre la evaluacion de desempefio, cabe indicar que
este se celebra por medio de un contrato de mutuo acuerdo para la ampliacién del

mismo.

2.3.6. INDICADORES DE EVALUACION DE DESEMPENO

Los indicadores de evaluacion de desempefio son las que permiten obtener
informacion cuantitativa, es decir de forma numeérica de los logros o
desenvolvimiento y logros de los servidores publicos en las organizaciones. Los
indicadores mas comunes son los de procesos, de trabajo, los financierosy las
métricas de satisfaccion del cliente y de estos se despliegan otros como son la
calidad, la productividad, eficacia, eficienciay los niveles de formacién que tienen
los colaboradores de una organizacion, Sanchez (2021) Explica que: “los

indicadores son la eficiencia, productividad, compromiso, competencias entre otros”
(p. 1).

En las instituciones publicas los indicadores deben ser medibles, especificos,
alcanzables, y relevantes que les permita visualizar o conocer el desempefio de los
trabajadores de las organizaciones, y de esta manera poder seleccionar personal,
dar sugerencias para la mejora continuay por ultimo premiar a los colaboradores
por el cumplimiento de los objetivos para esto, la evaluacion de desempefio se
enfoca en diversos indicadores, Guartan et al. (2019) explicaron que: “Los

indicadores de gestién se basan en la efectividad, eficiencia, eficacia, calidad y
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productividad de los trabajadores de una organizacion” si bien es cierto los
indicadores se eligen de acuerdo a lo requiere saber las instituciones en el sector

publico (p. 1).

La evaluacion de desempefio laboral ha venido tomando fuerzas por los resultados
obtenidos que han sido favorables de todas las organizaciones que la han aplicado,
por lo tanto, es importante conocer los indicadores que de una u otra forma son los
que permiten obtener resultados de forma numéricay porcentual sobre como estan
desarrollando las actividades los servidores publicos, Gomez y Valdés (2019)
indicaron que: “Los indicadores son por competencias de acuerdo a los
conocimientos, eficienciay eficacia que las actividades se las realice correctamente

y un tiempo estimado que sea récord para los trabajadores” ( p. 1).

2.3.7. ESCALA DE EVALUACION DE DESEMPENO

La mayoria de las organizaciones queaplican unaevaluacion de desempefiotienen
gue constar con herramientas que sean Utiles para la obtencion de informacion, por
ello es importante también que estas técnicas o herramientas cuenten con una
escala de evaluacion, de tal manera que les permita tener confiabilidad en dicha
herramienta, Mendietay Parra (2020) explicaron que: “La escala de validacion se la
realiza por medio de rangos, y que por lo general se utilizala escala de Likert para
evaluar el desempeno laboral de los trabajadores” en la mayoria de las

organizaciones por su alto nivel de eficienciay eficacia en los resultados obten idos
(p. 95).

La mayoria de las organizaciones se han visto involucradas en el proceso de
evaluacién desempefio laboral, por lo que, han tenido que utilizar herramientas de
evaluacion que les permita conocer habilidades, destrezas y conocimientos, de tal
manera que han utilizado las escala de medicién, entre ella esta Likert, Servqual,

entre otros que facilitan a calificar las respuestas de acuerdo a las preguntas
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realizadas, Rivera (2019) menciono que: “La escala multiple, con un alto nivel de
fiabilidad y validez que las organizaciones pueden utilizar para comprender mejor
las expectativas y percepciones que tienen los clientes respecto a un servicio” (p.
27).

Cabe indicar que las escala para la evaluacion de desempefio pueden ser visuales
es decir con figuras, y las de opciones con nimeros, si bien es cierto la gran parte
de las organizaciones aplican diversas escalas, pero las mas conocidas son la
Likert, y la Servqual debido a que son eficiente y eficaz al momento de arrojar
resultados, es decir permiten obtener datos confiables, Gonzalesy Huanca (2020)
manifestaron que la: “Escala de Likert y a través de ello se permite explorar
cuestiones subjetivas e informacion necesaria de los empleados o colaboradores
de la organizacion” (p. 58), de tal manera que aportan a la adquisicion de

informacion para la toma de decisiones de la institucion.

2.4. SERVIDORES PUBLICOS

Los servidores publicos son los que se denominan a todos los trabajadores del
estado los cuales tienen como compromiso cumplir con las tareas y funciones
netamente regidas por procesos, normativas y normas, con el propésito de
satisfacer el cumplimientodelos planesy los finesde estado, cabe indicarque estos
servidores estan inmersos en las areas administrativas y son las que brindan
servicios a la comunidad, Torre (2020) explicé que: “Los servidores publicos se
encuentran regulados por las leyes respectivas que establece el estado”, para tal

efecto, ellos cumplen con llevar a cabo la satisfaccion de los usuarios o comunidad
(p. 2).

Por otra parte, Sandoval, et al. (2018) sustentaron que:“Los servidores publicos son
conocidos como los que ejercen un cargo en la funcién publica, que se basan en el

marco o régimen normativo del estado” (p. 1), si bien es cierto, los servidores de las
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organizaciones del estado tienen como responsabilidad cumplir con dichos
procesos de tal manera que cumplan con los requerimientos de la poblacién en
cuanto a las necesidades de los mismos, por lo que, tienen que tener claro los
mecanismos y valores que les permitiran tener un buen desempefio laboral

haciendo que las organizaciones sean competitivas en el mercado de servicios.

Los funcionarios publicos o servidores publicos son los enfermeros, médicos,
policias, miembros un organismo municipal entre otros, los cuales brindan servicios
gue habitualmente las personas o comunidad los solicitan de acuerdo a los
requerimientos de sus pueblos o lugar donde viven, cabe indicar que estos deben
tener una vocacién de servicio ante la comunidad, por otro lado, los servidores
publicos se rigen a la ley o normativa del estado, por lo que, Castro et al. (2019)
mencionaron que: “Los servidores publicos son personas que estan prestas para

servir a la comunidad como los bomberos, médicos, maestros, y policias” (p.1).

2.4.1. IMPORTANCIA DE LOS SERVIDORES PUBLICOS

Los servidores publicos son importantes para todas las organizaciones, ya que sin
ellos no existirian las instituciones, si bien es cierto, el personal es quien maneja
todos los recursos y por ende es quien hace crecer a la organizacion
econdmicamente, por lo tanto, debe de sentirse cobmodo en los diferentes ambitos,
ya sea en el ambiente, un buen salario, entre otros aspectos que son de mayor
relevancia en el desempefio de laboral, Alvarado y Paca (2022) indicaron que:
“Todos los servidores publicos son importante debido a que estos son los que

manejan los recursos de las instituciones” (p 1).

El talento humano es el motor principal de las organizaciones, de tal manera que
este es el que ayuda a cumplir las politicas institucionales, por otra parte, vale
sefalar que los servidores publicos de acuerdo a las normativas y leyes que los

amparan tienen ventajas, las cuales, sin duda alguna permiten que estos trabajen
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con eficienciay eficacia, sin embargo, muchas organizaciones se despreocupan de
este recurso tan importante, por lo que se han visto afectada en su crecimiento,
Chanes (2017) indico que: “Todo servidor publico debe gozar de los emolumentos
gue sean compensacion de servicios publicos y estén fijados de tal manera que vea

reflejado en el rendimiento laboral” (p. 7).

Los servidores publicos son quienes brindan y cumplen con los requerimientos de
los pueblos o comunidades, por lo tanto, debe también ser atendidos, es decir este
debe tener un ambiente sano y agradable, asi mismo una buena remuneracion,
entre otros, si bien es cierto, las actividades de las organizaciones muchas veces
se ven afectadas, ya que el trabajador se siente inconforme porlas falencias antes
mencionadas, Torre (2020) menciond que:“Son los mas importantes porque son los
que llevan a cabo las actividades y que de acuerdo a ello permite alcanzar los

objetivos comunes previstos en los planes y programas de las entidades publicas
(p. 1).

2.4.2. DEBERES Y DERECHOS DE LOS SERVIDORES PUBLICOS

La ley Organica del Servidor Publico (LOSEP, 2012) en su articulo 22 establece

como deberes de los servidores publicos lo siguiente:

a) Respetar, cumplir y hacer cumplir la Constitucion de la Republica, leyes,
reglamentos y mas disposiciones expedidas de acuerdo con la Ley;

b) Cumplir personalmente con las obligaciones de su puesto, con solicitud,
eficiencia, calidez, solidaridady en funcién del bien colectivo, con la diligencia
que emplean generalmente en la administracion de sus propias actividades;

c) Cumplir de manera obligatoria con su jornada de trabajo legalmente

establecida, de conformidad con las disposiciones de esta Ley;
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d) Cumpliry respetar las 6rdenes legitimas de los superiores jerarquicos. El
servidor publico podra negarse, por escrito, a acatar las érdenes superiores
gue sean contrarias a la Constitucion de la Republicay la Ley;

e) Cumpliren forma permanente, en el ejercicio de sus funciones, con atencion
debida al publico y asistirlo con la informacion oportuna y pertinente,
garantizando el derecho de la poblacion a servicios publicos de 6ptima
calidad;

f) Elevar a conocimiento de su inmediato superior los hechos que puedan
causar dafio a la administracion;

g) Ejercer susfunciones con lealtad institucional, rectitud y buena fe. Sus actos
deberan ajustarse a los objetivos propios de la institucion en la que se
desempefie y administrarlos recursos publicos con apego a los principios de
legalidad, eficacia, economia y eficiencia, rindiendo cuentas de su gestion;

h) Cumplir con los requerimientos en materia de desarrollo institucional,
recursos humanosy remuneraciones implementados por el ordenamiento
juridico vigente;

i) Someterse a evaluaciones periédicas durante el ejercicio de sus funciones;
y, Custodiar y cuidar la documentacién e informacion que, por razon de su
empleo, cargo o comision tenga bajo su responsabilidad eimpedir o evitar su

uso indebido, sustraccion, ocultamiento o inutilizacion

La ley Organica del Servidor Publico (2012) en su articulo 23.- determin6 que:
Derechos de las servidoras y los servidores publicos. - Son derechos irrenunciables

de las servidoras y servidores publicos:

a) Gozar de estabilidad en su puesto;

b) Percibir una remuneracion justa, que sera proporcional a su funcién,
eficiencia, profesionalizacién y responsabilidad. Los derechosy las acciones
que por este concepto correspondan a la servidora o servidor, son

irrenunciables;
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c) Gozar de prestaciones legales y de jubilacién de conformidad con la Ley;

d) Ser restituidos a sus puestos luego de cumplir el servicio civico militar; este
derecho podra ejercitarse hasta treinta dias después de haber sido
licenciados de las Fuerzas Armadas;

e) Recibir indemnizacion por supresion de puestos o partidas, o por retiro
voluntario para acogerse a la jubilacion, por el monto fijado en esta Ley;

f) Asociarse y designar a sus directivas en forma libre y voluntaria;

g) Gozar de vacaciones, licencias, comisionesy permisos de acuerdo con lo
prescrito en esta Ley;

h) Recibir un trato preferente para reingresar en las mismas condiciones de
empleo a la institucion publica, a la que hubiere renunciado, para emigrar al
exterior en busca de trabajo, en forma debidamente comprobada;

i) Desarrollar suslabores en un entorno adecuado y propicio, que garantice su
salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar;

j) Ejercer el derecho de la potencializacion integral de sus capacidades
humanas e intelectuales;

k) Mantenera sus hijos e hijas, hasta los cuatro afios de edad, en un centro de
cuidado infantil pagado y elegido por la entidad publica;

I) Recibir formacion y capacitacién continua por parte del Estado, para lo cual
las instituciones prestaran las facilidades; y,

m) Los demds que establezca la Constitucion y la ley.



CAPITULO IlIl. DESARROLLO METODOLOGICO

3.1. UBICACION

La presente investigacion fue ejecutada en el area administrativa del IESS en la
calle Junin del canton Chone perteneciente a la provincia de Manabi; ubicada
geograficamente entre las coordenadas -0.6901523,-80.0967343,330m", a
continuacion, se muestra la ubicacion satelital del area de estudio se muestra a

continuacion:
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Figura 3.2. Ubicacion satelital "IESS CHONE”.
Fuente: Google Earth Pro (2020).

3.2. DURACION

La duracion del presente trabajo de investigacion fue de nueve meses en el cual se

dio cumplimiento a los objetivos especificos de la indagacion, si bien es cierto, se
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procedio a cumplir con las respectivas actividades que ayudaron a obtener los

resultados esperados.

3.3. METODOS

Los métodos son los que permiten acceder a diversas informaciones mediante las
diferentes técnicas y tipos de investigacion, si bien es cierto, estos son procesos y
procedimientos de forma sistematica y ordenada, Millares y Monteagudo (2019)
manifestaron que: “Los métodos son los que permiten conseguir informacion
organizada y sistematizada y que se utiliza en los diferentes ambitos de la

investigacion” (p. 2).

3.3.1. METODO INDUCTIVO/DEDUCTIVO

El método inductivo es la manera profesional de lograr o adquirir un conocimiento
nuevo, esto se lo realiza con evidencias encontradas por el investigador mediante
la observacion, registros, analisis, experimentoy comparaciony esta es utilizadaen
diferentes investigaciones, Andrade et al. (2018) manifestaron que: “El método
deductivo el cual es conocimiento de lo general a lo particular y se basan por lo
generalenleyes” (p. 2), en este caso, para laadquisicionde informacionse larealiza

mediante la observacién, suposicion y verificacion.

De acuerdo a lo referido anteriormente, en este trabajo de investigacion se aplico el
método deductivo, ya que, se analiz6 diversas caracteristicas sobre la evaluacion
del desemperfio, de tal manera que permita a los investigadores obtener unaidea
general sobre el tema de estudio, en el caso del método deductivo permitié obtener
unaidea particular, es decir aportd para el desarrollo de las conclusiones en este

trabajo.
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3.3.2. METODO ANALITICO/SINTETICO

Horta et al. (2020) explicaron que: “El analitico-sintético es de gran importancia, ya
que permite analizary comparar informacion” (p. 195), por lo tanto, este método es
muy utilizado para el analisis de informacién bibliogréafica, donde por medio de esto
se logra determinar fundamentos, conocer el procesamiento empirico e

interpretacion de los resultados obtenidos.

En lo que respecta a esta investigacion el método analitico-sintético se lo empled
para el andlisis de informacion de la busqueda de informacién bibliografica, asi
mismo para la ejecucion de los analisis estadisticos de las tablas y graficos con la
finalidad de obtener informacion relevante que aporte a la toma de decisionesy
posibles soluciones, por otra parte, ayudo también a los futuros investigadores con

informacién confiable y fiable.

3.4. TECNICAS

3.4.1. ENTREVISTA

La entrevista es unatécnica que permite recopilar informacion cualitativa mediante
un sinnumero de preguntas abiertas en la cual participan el entrevistador que es
quien realiza las preguntas y el entrevistado quien es la persona encargada de
responderlas interrogantes, Sanchez etal. (2021) explicaron que: “La entrevista se
basa en el hechoincuestionable la cual ocurre a través del uso del lenguaje, cuya

universalidad es innegable en cualquier esfera de ambito social” (p. 5).

En lo que respecta a esta técnica se aplic6 con el propésito de recabar informacion
importante sobre la evaluacion del desempefio laboral en IESS del canton Chone,
en el cual se pudo constatar caracteristicas importantes sobre dicho tema, cabe
indicar que esta entrevista se la emple6 a la directora administrativa de dicha

institucion en estudio (Ver anexo # 1).
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3.4.2. ENCUESTA

La encuestaes unatécnica que permite a la recoleccién de datos cuantitativosy
gue se realiza mediante un sinnumero de preguntas cerradas, es decir con opciones
que le facilite al encuestado al momento de responder dichas interrogaciones,
Yanez (2018) explicé que: “Las encuestas ayudan a hacer visible el estado de la
situacién actual, es decir esta se aplica cuando se quiere conocer datos de un hecho

o fendmeno” (p. 207).

En este caso, se aplico una encuesta a los 29 servidores publicos del area
administrativa del IESS del cantén Chone, con el fin de conocer datos relevantes de
la evaluacion de desempefio laboral. Cabe indicar que, la estructura de las
preguntas se las realizé de acuerdo al tema de estudio, y se tom6 una escala de
Likertque vade 1 a5 (Ver anexo #2), cabe indicarquelas preguntasde la encuesta

fueron tomadas de la Universidad Autonoma de Chihuahua (2020).

3.4.3. TECNICA ALPHA DE CRONBACH

Rodriguez y Reguant(2020) manifestaron que: “Esta técnicapermite al investigador
a tener confianza en el instrumento que se utiliza para la recopilacién de
informacién” (p.2), si bien es cierto esta técnica permitié verificar la fiabilidad de las
preguntas que se colocan en el cuestionario o encuesta a realizar, por lo general se

la aplica cuando se utiliza la escala de Likert en las diferentes investigaciones.

3.5. TIPOS DE INVESTIGACION

Granados (2020) explicaron que: “Los tipos de investigacién permiten obtener
informacioén primariay secundaria, la cual es relevante para la investigacion” (p. 4)
cabe indicar que existen varios tipos de investigacion que son utiles para clasificar

informacién de manera de intervencion, planificacion, medicién y variables de
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intereses, por lo tanto, existen diversos tipos como es el de campo, el bibliografico,

el descriptivo entre otros.

3.5.1. INVESTIGACION DE CAMPO

Guevara et al. (2020) explicaron que: “El tipo de investigacion de campo es la que
permite recopilar informacion primaria” (p.164), es decir aqui el investigador es
quien recoge la informacién directamente sobre el fendmeno de estudio o lugar
donde se dan los hechos, cabe indicar que esta permite ampliar los datos
recopilados, con el fin de dar solucion a una problematica o algun hecho no

deseado, ya que recab0 los datos de manera mas cercana.

En esta investigacion se aplicé la investigacion de campo debido a que los
investigadores de este trabajo visitaron el lugar de estudio, en este caso, el seguro
social de la ciudadde Chone con el fin de obtenerinformacion mediante lastécnicas
propuestas entrevista y encuesta las cuales brindaron datos importantes sobre la
evaluacion de desempefio tanto de los directivos como los trabajadores de dicho

establecimiento.

3.5.2. INVESTIGACION BIBLIOGRAFICA

La investigacion bibliografica es el conjunto de informacion que se realiza para
recopilar informacién sobre un tema especifico, la cual se toman definiciones
verificadas de diferentes autores de fuentes confiables como web, articulos
cientificos, revistas, entre otros, Codina (2020) explicé que: “La investigacion
bibliografia permite profundizar el tema de estudio de forma mas detallada con
diversas definiciones de varios autores los cuales cuentan con informacion con

transparencia y trazabilidad” (p. 1).

En este trabajo se empleo el tipo de investigacién bibliografico puesto que se reunié

informacion confiable sobre el tema de estudio, en este caso la evaluacion de
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desempeiio laboral, logrando con ello que los investigadores conocieran
profundamente sobre los diversos términos que se relacionan en ella, en este caso
se ejecutd la busqueda en libros, revistas cientificas, paginas web, entre otros

documentos confiables.

3.5.3. INVESTIGACION DESCRIPTIVA

La investigacion descriptiva procura brindar informacién de que como cuandoy
donde relativo al problema de la investigacion, cabe indicar que para describir
informacién se lo hace de acuerdo a las técnicas aplicadas en este caso cuando se
aplica una encuesta 0 una observacion y la entrevista, Guevara et al. (2020)
explicaron que: “La investigacién descriptiva se encarga de puntualizar las

caracteristicas de la poblacion que esta estudiando” (p. 164).

En este caso, se aplicd la investigacion descriptiva para describir todas las
caracteristicas encontradas en las diferentes técnicas aplicadas, si bien es cierto,
se describi6é informacién cualitativa que es obtenida de la entrevista e informacion
cuantitativa las cuales fueron tomadas de las encuestas aplicadas, gracias a ello se

logré conocer un prondstico o resultados que ayudaron a la toma de decisiones.

3.6. POBLACION

La poblacion es la cantidad de personas que se toman para dicho estudio a la cual
se la conoce como la poblacién en estudio, cabe indicar que en este trabajo de
investigacion el conjunto de habitantes fue de 29 trabajadores del éarea
administrativa del IESS de Chone a los cuales se les aplic6 unaencuesta la cual

ayudd a determinar la evaluacién de desempefio laboral.



32

3.7. MUESTRA

Escobar (2019), explicaron que: “La representatividad de una muestra, permite
extrapolar y por ende generalizarlos resultados observados” (p.10). En estadistica
la muestra es un subconjunto de la poblacion, es decir esta es una pequefia
cantidad de la poblacion en estudio, la muestra en este caso en esta investigacion

no se aplic6 muestra debido a que su poblacién no amerita.

3.8. VARIABLES

Variable dependiente
Desempefio laboral.

Variable independiente

Productividad en el servicio.

3.9. ANALISIS ESTADISTICO

Terrazas et al. (2021) explicaron que: “El andlisis estadistico es el que permite
obtener datos estadisticos de las técnicas aplicadas en cuanto a la recoleccion de
datos numeros y porcentuales” (p. 1), los mismos que son analizados e
interpretados, en este caso, la encuesta aplicada de la evaluacion de desempefio

ejecutada en la institucién en estudio permitié descubrir patrones y tendencias.

3.9.1. SPSS

El SPSS unaherramientaque se utilizapara el andlisisde informacion, esta permite
interpretar graficosy tablas estadisticas, es decir se basa en informacion numérica
y porcentual, cabe indicar que el SPSS se ha utilizado en las ciencias sociales,
aplicadasy también en ambito de la investigacion del mercado de bienesy servicios,
Rivadeneira et al. (2020) indicaron que: “El SPSS es unaherramienta informatica

que sirve para registrar datos, depurarlos, y analizar informacion” (p. 1).
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En este trabajo de investigacion se utilizo la herramienta informatica para el registro
de la informacién obtenida de las encuestas aplicadas a los trabajadores del area
administrativa del IESS, cabe indicar que lainformacién fue ingresada al sistema, la
misma que fue reflejada en tablas y graficos estadisticos con el fin de conocer los
porcentajes sobre las falencias del desempefio laboral de la organizacién para la

toma de decisiones y mejora de la misma.

3.9.2. ESCALA DE LIKERT

La escala de Likert se centra en una calificacion que se enfoca en cuestionara una
0 varias personas sobre un nivel, el cual se basa en acuerdo o desacuerdo, por otra
parte, la escala permite la medicién de acciones, actitudes y los comportamientos
de las personas involucradas en la encuesta, es decir esta herramienta permite
calificarlas respuestas, Salas (2020) explicd que “Las escalas, que permiten medir
las actitudes de las personas hacia otra persona, unasituacién o un objeto, entre

otros” (p. 1).

En el presente trabajo se utilizo la escala de Likert con el fin de que los servidores
publicos del area administrativa del IESS tengan opciones en la encuesta, de tal
manera que calificaron las respuestas, y por ende se obtuvo respuestas confiables
gue les permitieron al investigador obtener informacion para latoma de decisiones,

por su parte la escala que se utilizo fue calificada del 1 a 5.

3.9.3. ESCALA DE VALIDACION

Espinoza etal. (2020) explicaron que: “La escala de validacién ayuda a confirmar la
validez de la creacion y optimizacion de los instrumentos que se necesitan” (p. 1),
por otra parte, la escala de validacion engloba el rendimiento, la estabilidad, el
criterio, confiabilidad del contenidodela encuestaque se aplicara a los trabajadores

del area administrativa del IESS de Chone.
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En este caso se lo aplicé la escala de validacion debido a que se cre6 una encuesta
para evaluar el desempefio laboral, por ende, esta técnica fue validada mediante la
escala propuesta la misma que permitio medir, analizar, y clasificar informacion
numéricay porcentual, si bien es cierto, mediante esta escala se logré realizar de
manera confiable la creacion del instrumento la misma que permitié tomar

decisiones oportunas para la institucion.

3.10. PROCEDIMIENTOS

3.10.1. ETAPAI

Analizar el modelo de evaluacion de desempefio laboral en la productividad
de los servidores publicos del &rea administrativa del Instituto Ecuatoriano de
Seguridad Social del cantén Chone periodo 2021-2022.

Actividad 1. Revisién bibliografica del modelo de evaluacion de desempefio
laboral: En esta actividad se procedié a la revision bibliografica para conocer
informacién sobre el instrumento que se utilizd para evaluacién del desempefio
laboral, de tal manera que se pueda conocer el uso del instrumento idéneo que
permitié determinar la productividad de los servidores publicos de la institucion en

estudio.

Actividad 2. Seleccion de los indicadores del modelo de evaluacion del
desempenfo laboral: Se extrajo los indicadores para la evaluacion de desempefio
para los trabajadores del area administrativa del IESS del canton Chone para la

aplicacion de las técnicas para la recopilacion de informacion.
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3.10.2. ETAPAII

Diagnosticar el desempefio laboral en la productividad de los servidores
publicos del area administrativa del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social
del cantén Chone periodo 2021-2022.

Actividad 1. Disefio de la entrevista y encuestas: Para el cumplimiento de esta
etapa se disefiaron las técnicas en este caso, la entrevista el cual tiene varias
preguntas aproximadamente de 10 a 12, las cuales fueron interrogantes abiertas
gue permitieron conocer caracteristicas fundamentales sobre el desemperio laboral
de los servidores publicos del area administrativa del IESS de la ciudad de Chone,
por lo que esta entrevista se la aplicé a la directora administrativa de dicha

institucion.

Por otra parte, se cre6 la encuesta la cual fue disefiada con varias interrogantes
cerradas aproximadamente de 10 a 12 preguntas, la cuales estan basadas a los
indicadores de la evaluacién del desemperio laboral, por otra parte, es importante
sefialar que esta técnica esta basada en una escala de calificacion de respuestas,

como es la escala de Likertla cual fue basada en una escala del 1 a 5.

Actividad 2. Aplicacion de la entrevista y encuestas: Una vez disefiado las
técnicas se las aplicaron, en el caso de la entrevista fue aplicadaa un representante
del IESS de la ciudad de Chone, el cual permitié obtener informacion, cabe indicar
gue aqui participan dos elementos importantes como es la entrevistadora que en
este caso es quien realiza las preguntasy el entrevistado que es la persona que las

va a responder.

En el caso de la encuesta se la empled a los funcionarios publicos del IESS de la
ciudad de Chone que fue tomada la poblacién total los 29 servidores del area

administrativael cual brindéinformacion oportunade la conformidad quetienen esto



36

en los puestos de trabajos, si bien es cierto aqui participaron dos elementos
importantes que son la encuestadora quien realiz6 las preguntas y el encuestado
quien respondio utilizando el programa SPSSy como instrumentos la técnica del

Servqual y la escala de calificacién Likert.

Actividad 3. Tabulacidén y Anélisis de los resultados: Para dar cumplimiento a
esta actividad se procedid a realizar los respectivos analisis, en este caso de la
entrevista el cual permitio visualizar datos relevantes los cuales fueron expuestos
por el entrevistado sobre la evaluacion de desempefio de los servidores publicos

del area administrativa del IESS Chone.

En lo que respecta a la encuesta esta se analizé mediante el sistema SPSS, con el
fin de obtener los graficos y tablas estadisticos los cuales fueron analizados de tal
manera que permitieron tener un diagnéstico verificado, cabe indicar que de
acuerdo a lo resultados obtenidos se tomaron decisiones oportunas que aporten a

la institucion.

3.10.3. ETAPAII

Proponer acciones para el mejoramiento del desempefio laboral en la
productividad en los servidores publicos del area administrativa del Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social del canton Chone periodo 2021-2022.

Actividad 1: Elaboracién del plan de mejora: Una vez realizado el diagndstico,
mediante la informacion recopilada, se propusieron las acciones de mejora basadas
en estrategias para optimizar el desempefio laboral de los funcionarios del area
administrativa del IESS, cabe indicar que estas acciones constaron con una
estructura, enfocada en una pequefa introduccion, objetivos, problemas, objetivos

especificos, estrategias, actividades, personas responsables y recursos.
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ACTIVIDAD 2: Socializacion de la propuesta de mejora con los involucrados
de la institucion: con el fin de que las autoridades competentes tomen acciones
correctivas para mejorar el desempeiio laboral de los colaboradores de tal manera
que estos realicen sus actividades con eficiencia y eficacia mejorando o

prevaleciendo su productividad.



CAPITULO IV. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. ETAPAI

Analizar el modelo de evaluacion de desempefio laboral en la productividad
de los servidores publicos del area administrativa del Instituto Ecuatoriano de
Seguridad Social del canton Chone periodo 2021-2022

Para dar cumplimiento a esta etapa se procedio6 a realizar mediante una busqueda
bibliografica sobre el instrumento elegido parala evaluacién de desempefio laboral,
en este caso, el instrumento fue tomado de la fuente Universidad Autdbnoma de
Chihuahua (2020) quien aplicé en sus trabajadores un sinnimero de preguntas
relacionadas con el tema de estudio, las cuales sirvieron para la obtencion de
informacién, cabe indicar que este instrumento aplico la escala de Likert para un

mejor desempefio.

Por otro lado, se conocieron los indicadores del modelo de evaluacion que se tomo
para este estudio, por lo que, la Universidad Autdbnoma de Chihuahua (2020) en su
investigacion indico que es de gran importancia saber cuéles son los indicadores
que permiten realizar una evaluacién satisfactoria en el desempefio de los
colaboradores, por tal motivo, se muestran a continuacion los indicadores mas
relevantes en unaevaluacion de desempeiio laboral los cuales fueron aplicados en
este trabajo de investigacion:

e Orientacién de resultados: Es la que permite tomar decisiones oportunas
para el mejoramiento de la organizacion y por medio de esto cumplircon los
objetivos organizacionales.

e Lacalidad: La cualse enfocaen que la organizacion brinde un buen servicio
en cuanto a la eficiencia, eficaciay efectividad, de tal manera satisfacer a los

usuarios que reciben el servicio dentro de una institucién.
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e Las relaciones interpersonales: Se trata de que los empleados de una
organizacion deben de tratarse uno con el otro, en este se toman en cuenta
las emociones, los sentimientos entre otros.

e La iniciativa: Este es uno de los indicadores importantes dentro de la
evaluacion de desempeiio, debido a que permite conocer la iniciativa que
tienen los funcionarios, es decir, el aporte que estos dan para que la
organizacion mejore cada dia.

e El trabajo en equipo: Es el indicador que permite conocer si los servidores
realizan sus actividades en equipo, es decir, si todos se enfocan y trabajan
con hacia un mismo fin.

e Laorganizacion: Ayuda a evaluar directamente al personal en su forma de
llevar las actividades, su planificacion y compromiso de hacer cumplir los

objetivos de la organizacion.

4.2. ETAPAII

Diagnosticar el desempefio laboral en la productividad de los servidores
publicos del area administrativa del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social
del cantén Chone periodo 2021-2022

Para dar cumplimiento a esta etapa se aplico las técnicas de investigacion
estipuladas en el desarrollo metodoldgico del mismo, en este caso primero la
entrevista que permitié obtener informacion sobre la evaluacién de desempefioy el
respectivo proceso que se lleva al momento en que los servidores publicos son
evaluados, en este caso esta entrevista se aplico al director administrativo del IESS
del Canton Chone. A continuacion, se presenta el andlisis de la aplicacion de la

misma:

La persona encargada del area administrativa del IESS del Cantén Chone indico

que lleva laborando cinco afios en la institucion, antes en el area financieray
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actualmente ocupa el cargo de directora administrativa, la misma manifesté que
existen un total de 29 servidores publicos laborando en el area administrativa de
dicha institucion. Por otra parte, mencion6 también que existen varias medidas
aplicadas para mejorar el desempefio laboral de los colaboradores, la evaluacion
de desempefio es unade esas medidas. De hecho, la entrevistada mencion6 que a
los funcionarios se los capacita anualmente de acuerdo a las necesidades o
falencias encontradas en los mismo, lo cual ha brindado resultados positivos, asi
mismo, explicé que en la institucion se realizan las evaluaciones de desempefio

laboral mediante el formulario que estipula el Ministerio de Trabajo del Ecuador.

En esa misma linea, la entrevistada hizo mencién en que los resultados de la
evaluacién de desempefio son socializados a los colaboradores mediante el correo
electrénico institucional de cada uno de ellos, ademas, también recalco que gracias
a estas evaluaciones se le ha permitido tomar acciones correctivas por lo que es de
gran importancia para tener un mejor rendimiento de los funcionarios publicos, por
ende, es necesario constar con una estructura organizativa bien definiday equipos
de calidad, lo que segun la directora administrativano es ningun problema para la

institucion.

A continuacion, se mostraran los resultados que fueron obtenidos mediante la
aplicaciéon de la encuesta la cual fue ejecutada a los 29 funcionarios del area
administrativa con el fin de recopilar informacién necesaria sobre el desarrollo de
las actividades, para asi poder tener un diagndstico claro sobre el desempefio

laboral del talento humano del IESS del Cantén Chone.



1. Realiza un volumen adecuado de trabajo

Tabla 4.2. Volumen adecuado de trabajo
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Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Vélido Muy bajo 0 0 0 0
Bajo 0 0 0 0
Moderado 16 53,3 55,17 55,17
Alto 13 43,3 44,83 0
Muy alto 0 0 0 100,0
Total 29 100,0 100,0

Como se puede observar en la Tabla 4.2. que trata sobre si realiza el volumen

adecuado de trabajo, los encuestados respondieron con un 55,17% que involucra a

16 personas que su trabajo es moderado, a diferencia de un 44,83% que

corresponde a 13 colaboradores que indicaron sus actividades las realizan de

manera normal por lo que eligieron alto, Cangas et al. (2021) manifestaron que:

“Todos los trabajadores tienen que estar expuestoa unajornada ordinariade trabajo

la cual tiene que cumplir ocho horas diarias efectivas y continuas, de lunes a

viernes” es decir durante la semana (p. 1).

2. Cumple con las tareas que se le encomienda

Tabla 4.3. Cumplimiento de tareas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Muy bajo 0 0 0 0
Bajo 0 0 0 0
Moderado 13 4483 4483 448
Alto 11 37,93 37,93 82,8
Muy alto 5 17,24 17,24 100,0
Total 29 100,0 100,0

Como se puede observar en la Tabla 4.3. sobre el cumplimiento de las tareas

encomendadas los encuestados respondieron con un 44,83% que involucra a 13

personas que eligieron la opcién moderada, es decir cumplen con sus actividades,

con un 37,93% los cuales pertenecen a 11 encuestados|os mismo que indicaron
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que sus tareas son entregadas a tiempo, lo que quiere decir estan en el promedio
alto y por ultimo con un 17,24% que pertenece a cinco colaboradores que estan en
un rango muy alto, Pashanasi et al. (2021) explican que: “Gracias al cumplimiento

de las tareas de manera responsable la organizacion puede siempre cumplir sus

objetivos” (p. 1).

3. Termina su trabajo oportunamente

Tabla 4.4. Entrega de trabajo a tiempo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Muy Bajo 4 13,79 13,79 13,8
Bajo 5 17,24 17,24 31,0
Moderado 18 62,07 62,07 93,1
Alto 0 0 0 0
Muy alto 2 6,90 6,90 100,0
Total 29 100,0 100,0

En lo referente al Tabla 4.4. que corresponde a que si termina el trabajo
oportunamente la poblacién estudiada respondio con un 13,79% que corresponde
a cuatro personas que dicen que estan en un rangomuy bajo, seguidode un 17,24%
que pertenece a cinco colaboradores que eligieron la opcién bajo, por otro lado, con
un 62,07% que involucra a 18 funcionarios que estan en moderado y por ultimo con
un 6,90% que relaciona a dos personas que se encuentran en muy alto, Jaimes et
al. (2018) indicaron que: “Entregar las tareas dentro del trabajo a tiempo hace que

la organizacion marche de manera correcta” (p 1).

4. Hacometido errores de trabajo

Tabla 4.5. Errores en el trabajo.

) . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje N
vélido acumulado
Valido Muy bajo 4 13,79 13,79 13,8
Bajo 4 13,79 13,79 27,6

Moderado 9 31,03 31,03 58,6
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Alto 9 31,03 31,03 89,7
Muy alto 3 10,34 10,34 100,0
Total 29 100,0 100,0

En lo referente al Tabla 4.5. sobre los errores que cometen los servidores en los
trabajos los encuestados respondieron con un 13,79% que corresponde a cuatro
personas eligieron la opcién muy bajo, asi mismo con un 13,79% que corresponde
a cuatro personas seleccionaron bajo, por su parte, se conocio con un 31,03% que
pertenece a nueve colaboradores los cuales estan en un rango moderado y con el
mismo porcentaje de 31,03% nueve personas mas las cuales estan alto y por ultimo
con un 10.34% que encierra a tres trabajadores los cuales manifestaron que estan
en promedio muy alto, Pashanasi et al. (2021) manifiestan que: “No siempre los
trabajadores de las organizaciones estan comprometidos con las politicas

institucionales” (p. 1), lo que hace que no se brinde un buen servicio.

5. Hace uso racional de los recursos

Tabla 4.6. Uso de recursos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Muy bajo 3 10,34 10,34 10,3
Bajo 0 0 0 0
Moderado 13 44,83 44,83 55,2
Alto 12 41,38 41,38 96,6
Muy alto 1 3,45 3,45 100,0
Total 29 100,0 100,0

Como se puede observar en la Tabla 4.6. que se refiere al uso racional de los
recursos, los funcionarios del IESS del canton Chone respondieron con un 10,34%
que corresponden a tres encuestados estan en un rango muy bajo, con el 44,83%
que pertenece a 13 personas las cualesindicaron que se encuentran en moderado,
seguidode un 41,38% que involucraa 12 personas que estan en alto y por ultimo

con el 3,45% que corresponde solo a una persona que esta en un nivel muy alto,
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Cangas et al. (2021) indicaron que: “El uso correcto de los recursos para la

ejecucion de las actividades laborales ayudan a tener un mejor rendimiento laboral”
(p. 2).

6. Requiere usted de supervision frecuente
Tabla 4.7. Supervisién

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Muy bajo 5 17,24 17,24 17,2
Bajo 3 10,34 10,34 27,6
Moderado 8 27,59 27,59 55,2
Alto 12 41,38 41,38 96,6
Muy alto 1 3,45 3,45 100,0
Total 29 100,0 100,0

En lo referente a la Tabla 4.7. que se basa en que si los trabajadores requieren de
supervision frecuente, los colaboradores respondieron con un 17,24% que involucra
a cinco personas que estan en un rango muy bajo, con el 10,34% que pertenece a
tres colaboradores que eligieron la opcion bajo, por otro lado, con el 27,59% que
corresponde a ocho encuestados los cuales indicaron que se encuentran en
moderado, conun 41,38% que implicaa 12 funcionarios que manifestaron que estan
en un nivel alto y por ultimo una persona con un 3,45% la cual esta en muy alto,
Grijalva et al. (2019) concuerdan que: “Todo grupo de trabajo debe siempre estar
supervisado para que estos puedan cumplir con sus actividades encomendadasy

por ende, poder cumplir con las exigencias del mercado” (p. 23).

7. Se muestra profesional en el trabajo

Tabla 4.8. Profesionalismo en el trabajo.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Muy bajo 1 3,45 3,45 34
Bajo 2 6,90 6,90 10,3

Moderado 7 2414 24,14 34,5
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Alto 11 37,93 37,93 724
Muy alto 8 27,59 27,59 100,0
Total 29 100,0 100,0

De acuerdoenla Tabla 4.8. queindicasilostrabajadores del IESS del canton Chone
se muestran profesional en su trabajo, los encuestados indicaron con un 3,45% que
corresponde a unapersona la cual esta en un rango muy bajo, con el 6,90% que
pertenece a dos colaboradores que eligieron la opcion bajo, con un 24,14% el cual
corresponde a siete funcionarios con un promedio moderado, por consiguiente con
un 27,59% que involucra a ocho personas los cuales manifestaron que se
encuentran en muy alto y por ultimo con un 37,93% que encierraa un total de 11
trabajadores que estan en alto, es decir que muestran profesionalismo en la
institucion, Leal y Arias (2021) indicaron que: “Todo empleado debe mostrarse
siempre profesional en su area de trabajo, debido a que eso ayuda al crecimiento

personal y por ende al éxito de la instituciéon” (p 1).

8. Se muestra respetuoso y amable en el trato

Tabla 4.9. Trato en el trabajo.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Muy bajo 1 345 345 34
Bajo 1 3,45 3,45 6,9
Moderado 2 6,90 6,90 13,8
Alto 21 72,41 72,41 86,2
Muy alto 4 13,79 13,79 100,0
Total 29 100,0 100,0

En lo referente al Tabla 4.9. sobre el trato en el trabajo en cuanto a la amabilidad y
el respeto los colaboradores indicaron con un 3,45% que corresponde a una

persona la cual se encuentra en el rango muy bajo, con el mismo porcentaje de
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3,45% otra personas esta en bajo, se suma a esto el 6,90% que representa a dos
colaboradores que estan en moderado, por otra parte, un 13,79% que abarca a
cuatro personas las cuales manifestaron que estdn en muy alto, y por ultimo con un
72,41% que corresponde a 21 funcionarioslos cuales explicaron que se encuentran
en un rango alto, es decir que aplican valores empresariales que les permiten estar
en un ambiente agradable pero sobre todo que brindan un buentrato con amabilidad
a los usuarios, Grijalva et al. (2019) indican que: “En todo ambito laboral debe
prevalecer los valores institucionales, haciendo que el trabajador se muestre

respetuoso y amable en el trato hacia los demas” (p. 23).

9. Se muestra cortés con sus compafieros

Tabla 4.10. Cortesia con los compafieros

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Muy bajo 0 0 0 0
Bajo 0 0 0 0
Moderado 3 10,34 10,34 10,3
Alto 14 48,28 48,28 58,6
Muy alto 12 41,38 41,38 100,0
Total 29 100,0 100,0

De acuerdo al Tabla 4.10 que trata sobre si los trabajadores se muestran cortes en
la institucidn, estos respondieron con un 10,34% que corresponden atres personas
gue estan en un rango de moderado, por otro lado, con un 41,38% que involucraa
12 trabajadores que se encuentran en muy alto y por ultimo con un 48,28% que
encierra a 14 colaboradores que indicaron que ellos estan en alto, es decir que se
muestran cortés siempre en el establecimiento, Garcia (2018) indicd que: “Un
trabajador cortés es amable y demuestra muy buena educacién con los demas
dentro de una organizacion, el cual permite convivencia sana y positiva con los

compainieros de trabajo” (p 40).
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10.Brinda una adecuada orientacién a sus comparferos

Tabla 4.11. Orientacién a los compafieros.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Muy bajo 0 0 0 0
Bajo 0 0 0 0
Moderado 5 17,24 17,24 17,2
Alto 15 51,72 51,72 69,0
Muy alto 9 31,03 31,03 100,0
Total 29 100,0 100,0

El Tabla 4.11 que trata sobre si los trabajadores brindan una adecuada orientacion
a sus compafieros, con un 17,24% que corresponde a cinco personas las cuales
indicaron que se encuentran en un rango moderado, seguido de un 31,03% que
involucra a nueve servidores los cuales estan en muy alto y por ultimo con un
51,72% que encierra a un total de 15 colaboradores que fueron encuestados los
cuales estan en alto, es decir la gran mayoria de los trabajadores han tenido una
muy buena orientacion por parte de sus compaferos de labores, Cedefio y Saltos
(2020) explican que: “Siempre los trabajadores tienen que estar prestos a brindar
orientacion alos demas compafieros de trabajo, ya que estos deben de tener claro

que todos laboran por un mismo objetivo” (p. 1).

11.Evita conflictos dentro del trabajo
Tabla 4.12. Conflictos en el trabajo.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Vélido Muy bajo 0 0 0 0
Bajo 0 0 0 0
Moderado 4 13,79 13,79 13,8
Alto 13 44,83 44,83 58,6
Muy alto 12 41,38 41,38 100,0

Total 29 100,0 100,0
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De acuerdo al Tabla 4.12 que trata sobre los conflictos que se generan dentro de
la institucion, los trabajadores indicaron con un 13,79% que corresponde a cuatro
personas las cuales estan en un rango moderado, a diferenciade un 41,38% que
involucra a 12 trabajadores que respondieron que se encuentran en muy alto, y por
altimo con un 44,83% que corresponde a 13 colaboradores los cuales informaron
que ellos estan en alto, Abarca et al. (2020) explicaron que: “En todas las
organizaciones se generan conflictos por varios factores, sin embargo estos se
pueden solucionar mediante la implementacion de estrategias de mejora continua”

(p 1).

12.Muestra nuevas ideas para mejorar los procesos

Tabla 4.13. Aportacion con nuevas ideas.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido Muy bajo 0 0 0 0
Bajo 0 0 0 0
Moderado 8 27,59 27,59 27,6
Alto 10 34,48 34,48 62,1
Muy alto 11 37,93 37,93 100,0
Total 29 100,0 100,0

En lo referente al Tabla 4.13 que esta relacionado con que si los funcionarios
publicos de la organizacién aportan con nuevas ideas para mejorar los procesos 0
actividades que ellos ejecutan, los encuestados respondieron con un 27,59% que
corresponde a ocho personas las cuales manifestaron que estan en un rango
moderado, seguido de un 34,48% que pertenece a 10 personas que se encuentran
en alto y por ultimo con un 37,93% que involucra directamente a 11 personas la
cuales pertenecen a muy alto, Rodriguez (2020) manifestd que: “Es de gran aporte
para la empresa que el personal o trabajadores brinden ideas para la mejora
continua, sobretodo porque se nota el compromiso con los objetivos empresariales”

(p 1).



13.Se muestra asequible al cambio

Tabla 4.14. Asequible al cambio

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Muy bajo 0 0 0 0
Bajo 0 0 0 0
Moderado 14 48,28 48,28 48,3
Alto 10 34,48 34,48 82,8
Muy alto 5 17,24 17,24 100,0
Total 29 100,0 100,0
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En lo que se puede observar del Tabla 4.14 sobre si los trabajadores de la

organizacion son asequible al cambio estos respondieron con un 48,28% que

pertenecen a 14 personas estdn en un rango moderado, con un 34,48% que

involucra a diez colaboradores que manifestaron que estan en alto, y por ultimo con

un 17,24% que encierra a cinco encuestados que manifestaron que estan en muy

alto, Salgado et al. (2018) expresaron que: “No en todas las organizaciones los

empleados estan predispuestos alos cambios, sin embargo también se cuentan con

muchos trabajadores tienen que siempre estar a la vanguardia de nuevos cambios

debido a que esto ayuda al crecimiento organizacional” (p. 107).

14.Se anticipa alas dificultades

Tabla 4.15. Anticipacion a las dificultades

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Muy bajo 0 0 0 0
Bajo 0 0 0 0
Moderado 10 34,48 34,48 34,5
Alto 13 44,83 44,83 79,3
Muy alto 6 20,69 20,69 100,0
Total 29 100,0 100,0
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En la Tabla 4.15 sobre si los trabajadores del IESS se anticipan a dificultades, los
encuestados respondieron que se encuentran en un rango moderado demostrado
con un 34,48% que corresponde a diez personas, con un 44,83% que involucraa
13 trabajadores que estan en alto y por Gltimo con un 20,69% que pertenece a seis
colaboradores que indicaron que estan en muy alto, Pineda et al. (2019) indicaron
que: “Esimportante la anticipacion de dificultades, por lo que, el personal debe estar

capacitado sobre estrategias para evitar problemas o solucionar conflictos” (p. 1).

15.Tiene gran capacidad para resolver problemas

Tabla 4.16. Capacidad para resolver problemas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Muy bajo 0 0 0 0
Bajo 0 0 0 0
Moderado 13 44,83 44,83 44,8
Alto 13 44,83 44,83 89,7
Muy alto 3 10,34 10,34 100,0
Total 29 100,0 100,0

En lo referente al Tabla 4.16 que trata sobre la capacidad que tienen los
trabajadores para resolver problemas, con un 44,83% que corresponde a un total
de 13 personas los cuales estan en un rango moderado, con el mismo porcentaje
de 44,83% otros 13 trabajadores respondieron que se encuentran en alto, y por
altimo con un 10,34% que pertenece a tres individuos que estan en un rango muy
alto, lo que quiere decir que tiene la capacidad de resolver problemas, para
Frias (2022) expreso que: “La solucién de conflictos ayuda a evitar inconvenientes
en la gestion del a organizacion,ademéas mencioné que Si el conflictono se atiende,

entonces corre el riesgo de convertirse en un prejuicio para la institucion” (p. 5).



16.Muestra aptitud paraintegrarse al equipo

Tabla 4.17. Aptitud en el equipo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Muy bajo 0 0 0 0
Bajo 0 0 0 0
Moderado 9 31,03 31,03 31,0
Alto 15 51,72 51,72 82,8
Muy alto 5 17,24 17,24 100,0
Total 29 100,0 100,0

51

El Tabla 4.17 que trata sobre la aptitud que tienen los trabajadores para integrarse

al equipo con un 31,03% que corresponde a nueve personas estan en un rango

moderado, con un 51,72% que involucra a 15 funcionarios los cuales se encuentran

en un promedio alto y por ultimo con un 17,24% que pertenece a cinco individuos

que estan en nivel muy alto, Lajud et al. (2021) explicé que: “Uno de los requisitos

mas importante de un colaborador es la aptitud, sobre todo para que se pueda

integrar de tal manera que se logre un ambiente armoénico en todo el equipo de la

institucion” (p 1).

17.Se identifica facilmente con los objetivos del equipo

Tabla 4.18. Identificacion de objetivos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Vélido Muy bajo 0 0 0 0
Bajo 0 0 0 0
Moderado 7 2414 24,14 241
Alto 16 55,17 55,17 79,3
Muy alto 6 20,69 20,69 100,0
Total 29 100,0 100,0




52

En lo referente al Tabla 4.18 que se basa en que si los trabajadores del area
administrativa del IESS se identifican facilmente con los objetivos del equipo estos
respondieron con un 24,14% que corresponde a siete personas que estan en un
rango moderado, con un 55,17% que involucra a 16 colaboradores de la
organizacion se encuentran en alto y por ultimo con el 20,69% que involucra a seis
individuos los cuales seleccionaron la opcion de muy alto, Cedefioy Saltos (2020)
en su investigacion dice que: “Los trabajadores de la organizacién deben de
identificar facilmente los objetivos del equipo para que se pueda trabajar por un

mismo fin y de esta manera brindar un servicio de calidad a la comunidad” (p. 1).

18.Planifica sus actividades

Tabla 4.19. Planificacion en las actividades

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Muy bajo 0 0 0 0
Bajo 0 0 0 0
Moderado 10 34,48 34,48 345
Alto 14 48,28 48,28 82,8
Muy alto 5 17,24 17,24 100,0
Total 29 100,0 100,0

De acuerdo al Tabla 4.19 que trata sobre si los trabajadores planifican sus
actividades, los encuestados respondieron con un 34,48% que corresponde a diez
personas estan en un nivel moderado, con un 48,28% que involucra a 14
colaboradores se encuentran en alto y por Gltimo con el 17,24% que encierra aun
total de cinco personas que eligieron la opcién muy alto, Armijos et al. (2019)
indicaron que: “La gestion de recursos humanos esta encargada de hacer que los
trabajadores de la organizacién planifiguen susactividades de tal manera que estas

se puedan desarrollar de manera eficiente y eficaz” (p. 2).
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19.Hace uso de los indicadores

Tabla 4.20. Uso de indicadores

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vlido Muy bajo 0 0 0 0
Bajo 0 0 0 0
Moderado 6 20,69 20,69 20,7
Alto 14 48,28 48,28 69,0
Muy alto 9 31,03 31,03 100,0
Total 29 100,0 100,0

En lo referente al Tabla 4.20 que habla sobre que si los trabajadores hacen uso de
indicadores estos contestaron con un 20,69% que corresponde a seis personas las
cuales estan en un rango moderado, con el 48,28% que involucraa 14 individuos
que se encuentran en alto y por ultimo con un 31,03% que pertenece a nueve
encuestados los cuales respondieron la opcién muy alto, es decir los trabajadores
de IESS sihacen usode los indicadores, Frias (2022) concuerdan que:“Tener claro
los indicadores es clave para que se puedallevar a cabo cada uno de los objetivos

de la organizacion” (p. 5).

20.Se preocupa por alcanzar las metas

Tabla 4.21. Metas alcanzadas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido Muy bajo 0 0 0 0
Bajo 0 0 0 0
Moderado 1 3,45 3,45 34
Alto 15 51,72 51,72 55,2
Muy alto 13 44,83 44,83 100,0

Total 29 100,0 100,0
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En la Tabla 4.21 sobre si los trabajadores se preocupan por alcanzarlas metas de
la organizacion, estos respondieron con un 3,45% que corresponde a un funcionario
el cual esta en un rango moderado, con el 51,72% que pertenece a 15 personas las
cuales indicaron que se encuentran en alto y por ultimo con el 44, 83% que
pertenece a 13 colaboradores los cuales eligieron la opcion de muy alto, Bohérquez
et al. (2020) indicaron que: “El talento humanojuegaun papel fundamental para que
la organizacion alcance el éxito, por este motivo siempre tiene que estar motivado

en el cumplimiento de su trabajo” (p 1).

4.3. ETAPA I

Proponer acciones para el mejoramiento del desempefio laboral en la
productividad en los servidores publicos del area administrativa del Instituto

Ecuatoriano de Seguridad Social del cantén Chone periodo 2021-2022.

ACCIONES PARA EL MEJORAMIENTO DEL DESEMPENO
LABORAL EN LA PRODUCTIVIDAD DE LOS SERVIDORES
PUBLICOS DEL AREA ADMINISTRATIVA DEL IESS

INTRODUCCION

Las acciones de mejoras contribuyen directamente a la solucion de los problemas 'y
por ende al fortalecimiento organizacional el cual ayuda al rendimiento de las
personas que conforman al IESS, si bien es cierto, este favorece el desarrolloy la
mejora de los sistemas que controlan todo, ademas, posibilitaobtener ventajas para
asi, ser considerado como una competencia apta para los demas, logrando que los

pobladores cercanos confien en esta entidad.
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OBJETIVO GENERAL

Proponer acciones para el mejoramiento del desempefio laboral en la productividad
en los servidores publicos del area administrativa del Instituto Ecuatoriano de
Seguridad Social del canton Chone periodo 2021-2022.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Aplicarel control administrativo en los servidores publicos del IESS para dar
cumplimiento a la meta propuesta.

e |dentificar las falencias mas comunes en los trabajadores mediante
evaluaciones constantes para la aplicacion de medidas correctivas.

e Realizar constantes supervisiones a los trabajadores para la obtencion de
mejores resultados en la productividad.

e Proponer estrategias asequibles al cambio para el personal del area
administrativa del IESS.

e Constar con planes de accién emergentes para la mitigacion de los

problemas imprevistos y eventuales.
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Tabla 4.22. Plan de mejora

Problemas Objetivos Estrategias Actividades Responsables Recursos

*Utilizar una evaluacién con base a | *Seleccionar personal
un cuestionario para conocer los | adecuado para realizar el | Director del departamento Los recursos

Aplicar el control administrativo | conocimientos de las personas | respectivo control de las administrativo/ jefe del que se utilizaron

La falta del control en los servidores publicos del | seleccionadas. actividades. departamento talento son los
administrativo IESS paradar cumplimiento ala | *Disefiar y emplear una hoja de | *Llevar un control de las humano/ Trabajadores Humanos,
meta propuesta. registro de cumplimiento  de | actividades continuo en horas del &rea administrativa tecnoldgicos y
actividades para el respectivo | establecidas para verificar el del IESS econémicos.
control. trabajo realizado.

*Seleccionar al personal mediante el | *Establecer una  persona

debido proceso, es decir de acuerdo | encargada de ejecutar la '
= . . . . Director del departamento Los recursos
Identificar las falencias mas | al perfil de puesto con habilidades y | evaluacion de desempefio

N . . administrativo/ jefe del que se utilizaran
Poca facilidad en los comunes en los trabajadores | destrezas requeridas. laboral.
. . . . . o . . departamento talento son los
trabajadores para realizar sus | mediante evaluaciones | *Aplicar el cuestionario iddneo para | *Realizar evaluaciones de .
- L . ; ; humano/ Trabajadores Humanos,
actividades laborales constantes para la aplicacién de | la evaluacion de desempefio laboral | desempefio  laboral  para ) S o
. . ' del area administrativa tecnologicos y
medidas correctivas. y mediante ello obtener los | conocer aquellos o
) ) del IESS econdmicos. .
resultados para la toma de | inconvenientes dentro de la
decisiones. empresa.
Escasa supervision a los Realizar constantes | *Utilizar una evaluacién con base a | *Seleccionar personal | Director del departamento Los recursos
colaboradores de los trabajos | supervisiones alos trabajadores | un cuestionario para conocer los | adecuado con habilidades y | administrativo/ jefe del que se utilizaran
realizados, para la obtencion de mejores | conocimientos de las personas | destrezas para supervisar las | departamento talento son los
resultados en la productividad. seleccionadas. actividades humano/ Trabajadores Humanos,
del area administrativa tecnolégicos y

del IESS econdmicos. .
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*Utilizar constantemente la
observacion con el fin de supervisar

el trabajo realizado.

*Aplicar herramientas
adecuadas para supervisar el

trabajo de los empleados.

Poca motivacion hacia los

trabajadores ante el cambio

Proponer estrategias de
asequible al cambio para el
personal del area administrativa
del IESS.

*Utilizar una evaluacién con base a
un cuestionario para conocer el
grado de compromiso de los
trabajadores.

*Contratar a la persona idénea para
que brinde las charlas y por ende
seleccionar temas que sean claves

para la motivacion del personal.

*Evaluar al personal para

conocer el grado de
compromiso con los objetivos
de la institucion.
*Aplicar charlas
motivacionales al personal
para que el personal se sienta
comprometido con la

empresa.

Director del departamento
administrativo/ jefe del
departamento talento
humano/ Trabajadores
del &rea administrativa

del IESS

Los recursos
que se utilizaran
son los
Humanos,
tecnolégicos y

econdmicos. .

No cuentan con planes

emergentes

Constar con planes de accion
emergentes para la mitigacion
de los problemas imprevistos y

eventuales.

*Aplicar una estructura confiable y
que sea eficente y eficaz en
resolver

problemas (planes de

accion  basado en  objetivos,

actividades, estrategias,
indicadores, responsables y
tiempo).

*Emplear cuestionarios que estén
validados para la verificacion de la

aplicacién de planes.

*Establecer planes de accién
emergentes para dar solucién
a los problemas.
*Realizar evaluaciones
constantes para verificar el
cumplimiento de los planes

emergentes.

Director del departamento
administrativo/ jefe del
departamento talento
humano/ Trabajadores
del area administrativa

del IESS

Los recursos
que se utilizaran
son los
Humanos,
tecnolégicos y

econdmicos. .




CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. CONCLUSIONES

e Mediante el analisis del modelo de evaluacion se determind la técnica idonea
para recabar la informacién necesaria para el cumplimiento del objetivo de
dichainvestigacion, por otra parte, también se logré gracias a la busqueda de
informacién conocer los indicadores claves para medir el desempefio laboral
de los servidores publicos del IESS del cantén Chone, si bien es cierto, estos
indicadores se basan en la orientacion de resultados, la calidad, la relaciones

interpersonales, la iniciativa y por ultimo el trabajo en equipo.

e Se obtuvo un diagnostico verificado del desempefio laboral en la productividad
de los servidores publicos del area administrativa donde se conocieron que las
principales problematicas fueron: la falta del control administrativo, poca
facilidad en los trabajadores para realizar sus actividades laborales, escasa
supervision a los colaboradores de los trabajos realizados, poca motivacion
hacialos trabajadores ante el cambio y por ultimo que no cuentan con planes
emergentes ante cualquier inconveniente que se les presenten al talento

humano de dicha organizacion.

e Selogrodisefiarun plan de accion para el mejoramiento del desempefiolaboral
en la productividad en los servidores publicos del area administrativa del IESS,
el cual fue basado en una pequefia introduccidn, objetivos, problemas,
objetivos especificos, estrategias, actividades, personas responsables y

recursos que se van a utilizar para el desarrollo del mismo.
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5.2. RECOMENDACIONES

e Al jefe del departamento de talento humano del IESS seleccionar los
indicadoresy los cuestionarios mas idoneos mediante unarevision bibliografica
de varios autores y definiciones con el fin de analizar y seleccionar los
indicadoresy técnicas adecuadas para la correcta evaluacion del desempefio
laboral, ya que esto permite conocer la productividad de los servidores, cabe
indicar que gracias a dichos resultados se logra tomar las mejores decisiones

para el beneficio de la organizacion.

e Alos directivos del IESS aplicar continuamente el diagndéstico de la situacion
actual, ya que por medio de este proceso se logra conocer la realidad de la
organizacion, es decir se puede determinar, problemas, falencias o
inconvenientes por medio de estrategias como la seleccién de personas con
habilidades y destrezas de acuerdo a su cargo, establecer técnicas adecuadas
para obtener informacién, capacitar continuamente al personal, y por Gltimo
utilizar herramientas que les permita dar solucion inmediata a los problemas
presentados. Por otra parte, a los investigadores al momento de realizar un
diagnostico se sugiere que utilicen métodos y técnicas que les permita obtener

un diagndstico verificado con informacion real y oportuna.

e Al IESS cantdon Chone, que apliquen el plan de accion basado en estrategias y
gue se lleve el respectivo seguimiento con el propdsito de que los trabajadores
del area administrativa tengan un mejor desempefio laboral en la productividad
y de esta manera también lograr que la organizacién rompa barreras en el
espacio publico brindando un servicio de calidad a la comunidad de la ciudad
de Choney sus sectores aledafios. Por otra parte, se les recomienda también
a los futuros investigadores que se indaguen temas vinculados a esta linea de
investigacion debido a que se pueden brindar solucionesy de esta manera

aportar con el crecimiento econdmico, politico y social de las organizaciones.
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ANEXO # 1 ENTREVISTA A LA JEFE DEL DEPARTAMENTO
ADMINISTRATIVO DEL IESS DE CHONE

Objetivo: Obtener un diagndstico del desempefio laboral del personal que labora

en el Instituto de Seguridad Social de la ciudad de Chone.

1. ¢;Quétiempo llevalaborando en el Instituto de Seguridad Social de la ciudad

de Chone?

2. ¢Cuéntos trabajadores actualmente trabajan en el area administrativa del

Instituto de Seguridad Social de la ciudad de Chone?

3. ¢Cudles son las medidas aplicadas para mejorar el desempefio laboral de

los trabajadores del Instituto de Seguridad Social de la ciudad de Chone?

4. ¢Como han respondido los trabajadores del area administrativa ante las
medidas aplicadas para mejorar el desempefio laboral en el Instituto de

Seguridad Social de la ciudad de Chone?

5. ¢Se ha ejecutado alguna evaluacion aplicando alguna técnica en especifica
gue les permita conocer sobre el rendimiento laboral en los trabajadores del

Instituto de Seguridad Social de la ciudad de Chone?
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. ¢Los resultados obtenidos de la evaluacién del desempefio laboral han sido
socializados ante los trabajadores del Instituto de Seguridad Social de la

ciudad de Chone y como?

. ¢Creeusted quelosresultadosde la evaluacion del desempefiolaboral estan
influidos porrendimientode los trabajadores del Instituto de Seguridad Social

de la ciudad de Chone?

. ¢Por qué es importante la evaluacién del rendimiento laboral en los
trabajadores del Instituto de Seguridad Social de la ciudad de Chone?

. ¢Por gué considera usted que la estructura organizativa del Instituto de
Seguridad Social de la ciudad de Chone ayuda a tener un buen desempefio

laboral en los trabajadores?

10. ¢(Cree que los equipos asignados a los trabajadores del Instituto de

Seguridad Social de la ciudadde Choneayudan aldesempefiolaboral ? ¢ Por

qué?
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ANEXO # 2 ENCUESTA A LOS SERVIDORES PUBLICOS DEL
AREA ADMINISTRATIVA DEL IESS DE CHONE

Objetivo: Obtener un diagndstico del desempefio laboral del personal que labora
en el Instituto de Seguridad Social de la ciudad de Chone, cabe indicar que esta
encuesta fue tomada de la Universidad Autobnoma de Chihuahua (2020) en el cual
realiz6 unaevaluacion de desempefio a los trabajadores utilizando el instrumento

de evaluacion mas idéneo.

INSTRUCCIONES

Marque con una X el numero que refleja su opinién. En la escala para ser utilizada

por el evaluador, a continuacion, se presenta la siguiente escala, en la cual usted
debe calificar su respuesta a las diferentes preguntas que va a contestar:

Muy bajo: 1 Inferior. - Rendimiento laboral no aceptable.

Bajo: 2 Inferior al promedio. - Rendimiento laboral regular.
Moderado: 3 Promedio. - Rendimiento laboral bueno.

Alto : 4 Superior al promedio. - Rendimiento laboral muy bueno.

Muy Alto: 5 Superior. - Rendimiento laboral excelente.

MUY MODE- MUY
, ) BAJo | BAJO ALTO | o
AREA DEL DESEMPENO RADO PUNTAJE
1 2 3 4 5

ORIENTACION DE RESULTADOS

Realiza un volumen adecuado de trabajo

Cumple con las tareas que se le encomienda

Termina su trabajo oportunamente

CALIDAD

Ha cometido errores en el trabajo

Hace uso racional de los recursos

Requiere Ud. de supervision frecuente
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Se muestra profesional en el trabajo

Se muestra respetuoso y amable en el trato

RELACIONES INTERPERSONALES

Se muestra cortés con sus compafieros

Brinda una adecuada orientacion a sus
comparieros

Evita los conflictos dentro del trabajo

INICIATIVA

Muestra nuevas ideas para mejorar los
procesos

Se muestra asequible al cambio

Se anticipa a las dificultades

Tiene gran capacidad para resolver
problemas

TRABAJO EN EQUIPO

Muestra aptitud para integrarse al equipo

Se identifica facimente con los objetivos del
equipo

ORGANIZACION

Planifica sus actividades

Hace uso de indicadores

Se preocupa por alcanzar las metas

PUNTAJE TOTAL:
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ANEXO # 3. APLICACION DE LA ENTREVISTA

Foto 1. Aplicacion de la entrevista a la directora del area administrativa del

Instituto de Seguridad Social de la ciudad de Chone
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ANEXO # 4 APLICACION DE LA ENCUESTA

Foto 2. Aplicacion de la encuesta a los trabajadores del area administrativa del

Instituto de Seguridad Social de la ciudad de Chone.

Foto 2. Aplicacion de la encuesta a los trabajadores del area administrativa del

Instituto de Seguridad Social de la ciudad de Chone.
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