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RESUMEN

El Gobierno Auténomo Descentralizado del cantén Portoviejo, es un gobierno seccional
gue posee autonomia y varias opciones de fuentes de ingreso, es decir, no solo es una
institucion publica de caracter netamente de servicio a la ciudadania sin generar ningun
tipo de recursos, puesto que posee competencias especificas, que permiten generar

valores importantes en la gestién publica.

A pesar de que la organizacién es un solo objeto, la presente investigacion tiene como
finalidad indicar sobre la relacidn existente entre la capacidad de planificar y el
desempefio laboral de los colaboradores, de toma como objeto a investigar al Empresa
Publica de Transporte Terrestre del cantdn Portoviejo, el mismo que se encuentra anexo
al GAD municipal, es asi como se analiza el valor de la planificaciéon organizacional
generado por el lider o responsable de la organizacion hacia sus colaboradores influye

en el desempeiio laboral de aquel colaborador.

Por tal motivo, para generar el levantamiento de informacidn se considera el total de
los elementos que pertenecen al objeto de estudio, tomando como muestra la misma

cantidad de poblacién, puesto que es una cantidad manejable.

Se establece que el 80 % de los trabajadores coinciden en que una planificacién
adecuada es un factor motivacional que genera el lider de la institucion y esta ligada
directamente al entorno laboral existente y con ello se deriva en el desempefio laboral
gue tiene cada uno de los trabajadores, siendo de esta manera un factor interesante a

ser desarrollado para mejorar el servicio que brinda la institucién.

Finalmente, se considera el enfoque que posee el usuario externo, que es quien recibe
el servicio, y de acuerdo a los resultados se expresa que el servicio es mediamente
adecuado, por ello es necesario considerar mas escalas de medicién para definir las

relaciones y comparaciones existentes.

Palabras claves: desempefio laboral, planificacion, organizacion



ABSTRACT

The Decentralized Autonomous Government of the Portoviejo canton is a sectional
government that has autonomy and several options for sources of income, that is, it is
not only a public institution of a clearly service nature to citizens without generating any
type of resources, since it has specific skills, which allow generating important values in

public management.

Although the organization is a single object, the purpose of this research is to indicate
the relationship between the ability to plan and the work performance of the
collaborators, taking as an object to investigate the Public Land Transport Company of
the Portoviejo canton. , the same one that is attached to the municipal GAD, is how the
value of organizational planning generated by the leader or person in charge of the
organization towards its collaborators influences the work performance of that

collaborator.

For this reason, to generate the information survey, the total of the elements that
belong to the object of study is considered, taking as a sample the same amount of the

population, since it is a manageable amount.

It is established that 80% of the workers agree that adequate planning is a motivational
factor generated by the leader of the institution and is directly linked to the existing
work environment and thus results in the work performance of each of the workers. ,
thus being an interesting factor to be developed to improve the service provided by the

institution.

Finally, the approach that the external user has is considered, who is the one who
receives the service, and according to the results it is expressed that the service is
moderately adequate, for this reason it is necessary to consider more measurement

scales to define the existing relationships and comparisons.

Keywords: job performance, planning, organization
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INTRODUCCION

La Planificacion Institucional incide en el desarrollo organizacional mediante las medidas
adoptadas para fortalecer el crecimiento de la organizacién a través de los procesos de
planificaciéon estratégica institucional como una herramienta para poder evaluar,
controlar y coordinar las acciones efectuadas en las instituciones en funcidn de objetivos
organizacionales sean estos generales y/o especificos. Existen caracteristicas claves que
se deben considerar en el instante que se ejecuta una planificacion institucional acorde
a las necesidades de un mandato central que esta debe ser dindmica y flexible en la que

se ven involucrado por el orden de jerarquia dentro de las instituciones.

Este desarrollo institucional busca de manera 4agil y precisa mediante su planificacion la
retribucidn de los recursos por parte del gobierno central hacia la organizacion con la
Unica finalidad de fortalecer las funciones y los servicios aportando en el desarrollo
integral de la sociedad a través de los servicios publicos, y la participacion de la gestidon

planificada por parte del gobierno central.

La importancia de contar con la planificacion institucional es fortalecer los lazos entre
las instituciones del estado que permitan maximizar las energias y esfuerzos para la

orientacién de los recursos a las areas de mayor prioridad e impacto social.

Actualmente, se esta evaluando el desempefio laboral que significa la base de cualquier
éxito empresarial, por esta razon, la evaluacién del desempefio es una herramienta que
debe ser bien utilizada, pues de ella depende la ejecucion de las estrategias de la

organizacion.

La evaluacién de desempefo es una herramienta que ayuda a mejorar la gestién de
recursos humanos al brindarle una mejor comprensién del desempefio de cada
empleado. Ademas, la evaluacién se la ve como algo de poca importancia o mas bien

como un proceso burocratico de la organizacion.

Muchas veces esta evaluacion es vista como algo poco importante o realizada como otro

de los procesos burocraticos de la organizacién. Pero, a su vez esta puede proporcionar



algo muy valioso como el insights que es la esencia que nos permite encontrar la
solucién a un problema y que contribuira consistentemente al desarrollo del negocio o

en el sector publico.

Una correcta gestidon de los recursos humanos es fundamental para aumentar la
productividad y rentabilizar la inversién en empleados. Esto significa asegurarse de que
los procesos funcionen de manera efectiva y evaluar adecuadamente el desempefo de
los empleados. Los empleados no estan interesados en todas las tareas y no son capaces
de realizar todas las tareas. Por ello, las evaluaciones de desempefio con énfasis en
competencias fomentan que las habilidades de cada trabajador crezcan de manera

Optima.

La motivacion proporcionada también influye en qué habilidades se desarrollan y cémo
se desarrollan. Los empleados buscan retroalimentacion sobre su desempeiio. Los

gerentes deben evaluar a los trabajadores individuales para decidir qué acciones tomar.



CAPITULO |

EL PROBLEMA
Problematizacion

La planificacidn es alta prioridad en una organizacidon, mas aun cuando se trata de una
institucion perteneciente al sector publico, es decir dependiente del Estado, toda
actividad se encuentra detallada en un plan a ejecutarse de forma anual. Para el Cantén
Portoviejo el Gobierno Auténomo Descentralizo Municipal (GADS) es la institucién que

administra los recursos de la ciudad y quien vela por los intereses de los ciudadanos.

Producto del Cdédigo Orgdnico de Ordenamiento Territorial Autonomias y
Descentralizacidn, los GADS municipales tienen competencias que permiten la creaciéon
de Empresas Publicas para brindar bienes o servicios que permitan generar recursos
econdmicos que posteriormente sean reinvertidos en la institucién y utilizados en

servicios para los ciudadanos.
En virtud de lo antes expuesto,

Es asi, que la gestidn en la planificacidn institucional posee una relevancia alta para el
desempefiio laboral y consecucién de objetivos planteados, se crea la Empresa Publica
Municipal de Transporte Terrestre, Transito y Seguridad Vial del cantén Portoviejo para
administrar todo lo relacionado al transito y movilizacion vehicular dentro de la
jurisdiccion cantonal. Para tener un desempeno adecuado es necesario medir la gestion

gue se realiza en la planificacién institucional.
Objetivo General

Analizar la gestion de la planificacion de procesos y su incidencia en el desempefio
laboral de la Empresa Publica Municipal de Transporte Terrestre, Transito y Seguridad

Vial del cantdn Portoviejo.
Objetivos especificos

Fundamentar tedricamente los factores determinantes en la gestion de la planificacion

en una institucidn publica y afectacion en los procesos burocraticos.



Establecer metodolégicamente las etapas necesarias para la recopilacion de

informacidén de la unidad de andlisis y situacién actual del desempefio laboral.

Determinar la relacién entre la gestion de la planificacidn y el desempefio laboral en los
colaboradores de la Empresa Publica Municipal de Transporte Terrestre, Transito y

Seguridad Vial del cantén Portoviejo.
Justificacion

Se define que la planificacion de un dia de trabajo conlleva en que el trabajador genere
un mejor desempefio laboral, por lo tanto, es de sumo interés investigar si la
panificacion mejora el rendimiento diario de los colaboradores, y si dicha planificacién

conlleva a obtener resultados positivos para la institucion.

La planificacion puede estar direccionada en funcién de mejorar tiempos de respuestas
o generar contingentes que permitan anticipar posibles interrupciones. Esto dependera
de la visién organizacional y la necesidad de la misma segun los objetivos planteados

inicialmente.

El control sobre los procesos y acompafiamiento a las diferentes areas operativas resulta
positivo en ciertos casos, sin embargo, cuando la planificacién no es gestionada de forma
adecuada, surgen conflictos entre nos narra un documento y lo que operativamente es
posibles realizar, existen grandes diferencias entro lo deseado y la realidad. El sector
publico minimiza en gran medida esas diferencias, puesto que es comun planificar en
funcion de los recursos anuales comprometidos para un periodo, esto permite proyectar
en relacidn a los recursos con que se cuenta y las metas institucionales que definen los

tomadores de decisiones.

La Empresa Publica Municipal de Transporte Terrestre, Transito y Seguridad Vial del
canton Portoviejo tiene una responsabilidad de gran relevancia, esta es, servir a la
ciudadaniay a la vez generar recursos que permitan desarrollar obras que mejoren dicho
servicio. Es aqui, donde se argumenta la importancia del analisis sobre los procesos vy la
planificacion y su afectacion al desempefio laboral de los colaboradores activos en la

institucion.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO
Antecedentes

Para Orejuela (2019), la Teoria de Frederick Taylor destaca un interés significativo por
abordar la complejidad de los procesos productivos de las empresas, asi como de los
cambios conductuales en las personas que las integran. Por eso a finales del siglo XIX,
los estandares evolutivos en criterios administrativos comenzaron a despertar el interés

y recibieron el apoyo de las disciplinas cientificas.

Valencia (2020), destaca la importancia la teoria de Henry Fayol, pionero en la
investigacion y sistematizacién del comportamiento gerencial. Ademas de respaldar los
estandares que establecen las buenas practicas de gestidn con productos que se puede
identificar y analizar a tiempo. En este contexto, la teoria de Fayol enfatiza la correcta
gestiéon administrativa resultante de la idea de que para que una organizacién logre sus
objetivos, debe coordinar eficazmente sus recursos. Para ello el responsable hara todo
lo necesario para garantizar un escenario competente donde pueda “prever, organizar,
coordinar, controlar, dinamizar el potencial de los colaboradores para mejorar su

desempefio laboral.

Desde este enfoque, las primeras investigaciones subrayan una diferencia significativa
en el entorno fisico y social de una organizacidn. Una estructura organizativa en
constante cambio resulta dificil de medir. Estos ultimos factores afectaran el correcto
rendimiento laboral y nivel de productividad de la institucién (Manosalvas, Manosalvas,

& Nieves, 2015).

Los criterios de la administracién clasica de Fayol recalcan la existencia de las funciones
internas de la empresa, compuestas por las funcionalidades, la versatilidad, la existencia
de principios y modelos de procesos. Por ello, Fayol se centra en solucionar los
problemas inherentes al drea productiva, particularmente en términos de desempefio

del trabajador (Cedefio, 2019).



Por otra parte (Chiavenato I., 2011) seiala que la teoria de Henry Fayol, se centraba en
el “analisis del bienestar del trabajador como parte del proceso de produccion”. De
manera simultdnea Hellrieger y Slocum (1979), relacionaban eventos similares ocurridos
en 1924 y 1933 en la fabrica Hawthorne de Western Electric Company en Chicago, donde
el aumento de la productividad del trabajador se debia a la calidad de la iluminacién
ambiental, es decir, a las condiciones fisicas de la organizacién responsabilidad del
departamento administrativo, quienes eran los encargados de considera ciertas

medidas que contribuyan al mejoramiento.

Hiroshi (2006), sefala que las contribuciones de Terry y Franklin, corroboran lo
manifestado por Hellriegel y Slocum recalcando el énfasis que tiene el comportamiento
humano. Es por esto que han aparecido una serie de cuestionamientos tratando de
determinar el impacto y los logros que se pueden alcanzar mediante los modelos de

gestidn propuestos para con las personas que integran la institucién.
Evaluacion de desempeiio laboral en el sector publico

Hoy en dia las normas del mundo empresarial estdn cambiando de manera continua, en
donde va generando nuevos retos para todos los que participan en la economia global.
El hecho de permanecer competitivo implica asumir el cambio, establecer relaciones
nuevas, optimizar el talento y las personas, y transformar las compafiias en empresas
interactivas impulsadas tanto por el cliente como por el empleado. La evaluacién del
desempefio es una apreciacion sistematica de cémo cada persona se desempefia en un

puesto y de su potencial de desarrollo futuro.

Toda evaluacién es un proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia y las
cualidades de una persona. (Chiavenato, 2007). También tradicionalmente, la
evaluacién del desempeiio laboral ha constituido un instrumento util para la toma de
decisiones sobre el personal tales como aumentos salariales, despidos y definicidon de

criterios para validar necesidades de entrenamiento.
Importancia de la Evaluacion de desempeiio

El mundo actual implica la confluencia del cambio constante de las organizaciones de
gestidn y el desarrollo de procesos de calidad, donde marca los métodos y signos de

control empresarial y medicién de procesos que evallan el comportamiento humano



empresarial. (Saldafia, 2006). Puede implementar nuevas politicas de compensacion,
mejorar el desempeiio, ayudar con las decisiones de promocién o colocacion,
determinar la necesidad de reentrenamiento, detectar errores en el disefio del trabajo
y ayudar a ver si hay problemas personales que afectan el progreso del desempeiio,
estableciendo una relacion entre el esfuerzo y los resultados alcanzados. y determinar

gué tan bien se integra con las metas y la cultura de la organizacién.

Tienes la oportunidad de evaluar el potencial de tu gente e identificar la contribucién de
cada individuo a corto, mediano y largo plazo, puedes identificar a los empleados que
necesitan mejorar en ciertas dreas de actividad y seleccionar a promocién o

transferencia.

La evaluacién del desempeiio laboral es uno de los ejes principales de una empresa ya
gue es un termdmetro que mide el desempefio de los trabajadores y determina qué les

falta para mejorar su desempeiio. (Torres, 2011).

La normativa legal ecuatoriana sobre la administracion publica y evaluacién, puede
mencionar que en el Ecuador las diferentes formas de gobierno del sector publico se
rigen por principios normativos establecidos para efecto, por eso que los Gobiernos
autéonomos descentralizados obedecen fundamentalmente entre otras disposiciones a
lo que establece la Constitucion de Republica del Ecuador (2008) en su Capitulo
séptimo.- Administracion publica.- Seccidn segunda.- Sector publico.- refiere en su Art.
227.- “La administraciéon publica constituye un servicio a la colectividad que se rige por
los principios de eficacia, eficiencia, calidad, jerarquia, desconcentracidn,
descentralizacidon, coordinacién, participacion, planificacién, transparencia vy

evaluacién”. (Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008).

Un ejemplo claro que podemos poner es que siendo el alcalde la maxima autoridad de
un GADM, las atribuciones enmarcadas en la seccién Ill, Art. 60 del Cédigo Organico de
Organizacion Territorial (COOTAD, 2010) les permite emitir criterios de medicion del
desempeiio de los funcionarios en los que la autoridad municipal ha depositado su

confianza para que ejerzan funciones de nivel directivo.

Otro componente legal que se debe considerar para efectos de evaluacién de los

funcionarios publicos estd determinado por la Ley Orgénica de Servicio Civil y Carrera



Administrativa (LOSCCA, 2005), en el Capitulo VI, De la evaluacion del desempeiio, el
Art. 83 este se refiere al subsistema de evaluacidn del desempefio, al que define como
el conjunto de normas, técnicas, métodos e instrucciones orientados a medir por medio
de indicadores cuantificados y objetivos el desempefio de los servidores/as, a fin de
revelar sus niveles y resultados de gestidn y acordar posteriormente acciones de mejora

continua de sus competencias.

Como observamos, las leyes del Ecuador obligan a las instituciones del sector publico a
estructurar un sistema de evaluacién de desempenfo. Las instituciones, para cumplir con
las leyes deben asegurarse de que el sistema o modelo propuesto cumpla con las leyes.

(Castro, Loor, & Pozo, 2018).
Tipos de evaluacion de desempeiio

Evaluacion de desempeiio laboral de 90° Dentro de esta evaluacién de 90° se combinan
objetivos y competencias, en donde los objetivos se relacionan con aspectos

remunerativos y las competencias se evallan para su desarrollo.

Evaluacién de desempefio laboral de 180° En esta evaluacion se relaciona la medicién
realizada por el jefe inmediato o ya sea el supervisor y su vez con la autoevaluacion del
empleado en el cumplimiento de los objetivos y competencias del puesto y el

rendimiento del trabajador.

Evaluacion de desempefio laboral de 270° En comparacion a las dos anteriores esta fue
desarrollada con la Unica intencién de eliminar la subjetividad que puede producirse
como resultado de una evaluacidon de 90 o 180, en esta evaluacion le mide al trabajador

su superior

Evaluacién de Desempeiio Laboral de 360° En esta evaluacidn es posible obtener una
vision mucho mds amplia aun, ya que quienes evallan el desempefio del trabajador son
sus propios compafieros, los gestores, los subordinados e incluso hay empresas que
optan por incluir los clientes y proveedores en este andlisis. De este modo, se obtiene

un panorama global en base a una variedad de perspectivas.
Evaluacion de desempeiio por competencias

El libre flujo de informacidon crea nuevos métodos de trabajo, operacidn y direccién de

procesos y organizaciones. Como resultado, se requieren mayores niveles de habilidad



debido al efecto de la globalizacion. Toda empresa debe planificar adecuadamente sus

estrategias con los aportes de sus trabajadores.

Esto les permite adaptarse mejor a los cambios y anticipar los préximos cambios. Con
esto, pueden alcanzar las metas y objetivos de la organizacién. Una correcta gestion de
los recursos humanos es fundamental para aumentar la productividad y rentabilizar la
inversion en empleados. Esto significa asegurarse de que los procesos funcionen de

manera efectiva y evaluar adecuadamente el desempefio de los empleados.

Los empleados no estan interesados en todas las tareas y no son capaces de realizar
todas las tareas. Por ello, las evaluaciones de desempefio con énfasis en competencias
fomentan que las habilidades de cada trabajador crezcan de manera 6ptima. La
motivacion proporcionada también influye en qué habilidades se desarrollan y cémo se
desarrollan. Los empleados buscan retroalimentaciéon sobre su desempefio. Los

gerentes deben evaluar a los trabajadores individuales para decidir qué acciones tomar.

Es importante observar a los compaieros de trabajo a diario; sin embargo, esto solo no
es suficiente. Un sistema formal como HR permite a los trabajadores identificar a los

empleados que cumplen o superan las expectativas y los que no.

Esto les permite determinar mejor las necesidades de estos empleados. Las personas
con bajo rendimiento pueden revelar procesos deficientes de seleccidn,
posicionamiento y capacitacién, o pueden indicar que el disefio del trabajo o los desafios

externos no se han considerado adecuadamente.

Una organizacién no puede simplemente adoptar cualquier sistema de medicién del
desempefio. El sistema debe ser eficiente, confiable, eficaz y aceptable para todos los
miembros. El enfoque debe identificar los elementos relacionados con el desempefio,

medirlos y brindar retroalimentacién a los empleados y RRHH.

Como regla general, los departamentos de recursos humanos desarrollan evaluaciones
de desempefio basadas en competencias para los empleados en todos los

departamentos.

Esta centralizacion se basa en la necesidad de unificar los programas. Si bien RR.HH.
puede desarrollar diferentes enfoques para ejecutivos, profesionales, gerentes,

supervisores, oficinistas y trabajadores manuales de nivel C, debe ser coherente en cada



categoria para obtener resultados utiles. Aunque el departamento de personal ha
disefiado el sistema de evaluacion, rara vez realiza la evaluacién por si mismo, en la

mayoria de los casos, es tarea del jefe del empleado. (Capuano, 2004).

La Planificacidn Institucional incide en el desarrollo organizacional mediante las medias
adoptadas para fortalecer el crecimiento de la organizaciéon a través de los procesos de
planificaciéon estratégica institucional como una herramienta para poder evaluar,
controlar y coordinar las acciones efectuadas en las instituciones en funcidn de objetivos

organizacionales sean estos generales y/o especificos.

Existen caracteristicas claves que se deben considerar en el instante que se ejecuta una
planificacidn institucional acorde a las necesidades de un mandato central que esta debe
ser dinamica y flexible en la que se ven involucrado por el orden de jerarquia dentro de

las instituciones.

Este desarrollo institucional busca de manera agil y precisa mediante su planificacién la
retribucidn de los recursos por parte del gobierno central hacia la organizacion con la
Unica finalidad de fortalecer las funciones y los servicios aportando en el desarrollo
integral de la sociedad a través de los servicios publicos, y la participacion de la gestidon

planificada por parte del gobierno central.

La importancia de contar con la planificacion institucional es fortalecer los lazos entre
las instituciones del estado que permitan maximizar las energias y esfuerzos para la

orientacién de los recursos a las areas de mayor prioridad e impacto social.
¢Qué es la planificacion institucional?

Es aquel instrumento el cual el gobierno tiene la dicha de llevar un control, evaluacién y
ejecucién de los resultados de determinados gastos. Asi mismo se dice que en cada uno
de los rubros se replica siendo asi un crecimiento en el nivel tanto macro como

microecondmico. Dicha planificacidon es realizada en los ambitos de las empresas.

La planificacidon institucional es un seguimiento en las mismas se toman diversas
resoluciones. Todos aquellos son tomados con la finalidad de alcanzar los objetivos
generales y especificos, por lo que, toda la empresa debera ejecutar tanto métodos
como recursos los cuales tengan a su disposicidn. Si bien es cierto la planificacién es

aquella que torna una secuencia de decisiones el cual se basa en la toma de un buen
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desarrollo. La idea en la cual se centra la planificacion es la I6gica racional, es importante
tener en cuenta que se debe elegir las mejores alternativas para asi se puedan sustentar

dichos hombres, familias, empresas o gobiernos.

Esto nos quiere decir que la planificacidon es la reduccién de aquellas alternativas que se

presenten.

Grafico 1. Ciclos de la planificacion

Formulacién del
plan

Seguimiento y
evaluacion del
plan

Implementacion
del plan

En la primera etapa se ve la realidad en la que esta la empresa y aquellas necesidades

gue requieren y las decisiones para que la misma mejore.
Para la segunda del plan, se ejecuta lo ya planificado sea de manera anual o plurianual.

Finalmente, refleja el cumplimiento de aquellas decisiones y verificacion de las mismas

con la finalidad de observar los resultados que se obtuvieron.
Caracteristicas de la planificacion institucional

En las caracteristicas que mas se frecuentan en la planificacién institucional son:
Jerdrquica en esta caracteristica las autoridades de cada una de las instituciones son
identificadas, en el cargo de la maxima autoridad es aquella que estd encargada de

orientar para que se realice el proceso de la planificacion.
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Dinamica y flexible esto se debe a todo aquello planificado se realice como una meta
establecida y revisarse si se esta llevando un cumplimiento o no. Participativa por lo que
todas las personas conforman parte de la institucion, los mismo que estan

comprometidos en las obligaciones y necesidades de la empresa.
Pasos para la formulacién de la planificacion institucional

“Descripcidn y diagndstico es aquella en la cual se debe estar en constancia de cémo se
encuentra la institucion y el plan que deberd tomar en accidén para sus alcances y
mediciones correspondientes. El andlisis situacional es aquel en el cual se reconoce el
sector en el que cada uno pertenece y el entorno en el que se encuentra.” (Pita, 2018).

Con respecto a los beneficios de las empresas municipales de transporte terrestre,
transito y seguridad

La ley tiene por objeto organizar, planificar, promover, regular, modernizar y controlar
el transito terrestre, el transito y la seguridad vial a fin de proteger a las personas y
mercancias que transitan de un lugar a otro por la red vial en el territorio del Ecuador,
en el ante el mencionado inicio repentino de desplazamiento Eventos, quiénes y donde
ocurren los hechos, contribuyen al desarrollo socioecondmico del pais para el bienestar

general de sus ciudadanos.

Las empresas publicas podran realizar todas las actuaciones y procedimientos y adoptar
las medidas y resoluciones razonablemente necesarias para la consecucién de sus fines,
incluyendo la gestidon de los sistemas de transporte publico masivo, las obras de fomento

del tréfico y la movilidad segura y sostenible de acuerdo con el ordenamiento juridico.

En relaciéon a los beneficios percibidos por los ciudadanos, segin (Ley Organica de
Transporte, 2018). Los beneficios de los ciudadanos por la creacion de las empresas

publicas, son las siguientes:

e Se garantizara que la prestacion del servicio de transporte terrestre, transito,
seguridad vial, se ajuste a los principios de seguridad, eficiencia, responsabilidad,
universalidad, accesibilidad, continuidad y calidad, con tarifas socialmente

justas.
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e El sistema de transporte terrestre brindard asistencia especial a las personas
sefialadas en esta seccidn, segun sus necesidades, facilitandoles el acceso a los
vehiculos y ofreciéndoles la mayor comodidad dentro de la categoria respectiva.

e Las personas con discapacidad que cuenten con el carné o registro del Consejo
Nacional de Discapacidades, segun el articulo 20 de la Ley sobre Discapacidades,
pagaran una tarifa preferencial del 50% en el transporte terrestre, y el servicio
prestado sera en las mismas condiciones que los demdas pasajeros que pagan

tarifa completa.

Los estudiantes de los niveles basicos y bachillerato que acrediten su condicion
mediante presentacion del carné estudiantil otorgado por el Ministerio de Educacion,

pagaran unatarifa preferencial del 50% bajo las siguientes condiciones:

e Que el servicio lo utilicen durante el periodo o duracién del afio escolar.

e Que lo utilicen de lunes a viernes.

e Los dias sabados, por situaciones especiales como desfiles civicos,
participaciones comunitarias, eventos académicos, culturales y deportivos
estudiantiles, pagaran una tarifa preferencial del 50% en el transporte terrestre.

e Las nifias, nifios y adolescentes, pagaran una tarifa del 50%. Los nifos, nifias y
adolescentes hasta los 16 anos de edad no estaran en la obligacion de presentar
ningun documento que acredite su edad.

e Los adolescentes estudiantes desde los 16 afios de edad en adelante accederan
a la tarifa preferencial mediante la presentacién de su cédula de identidad

En funcién de lo detallado sobre la planificacion y el desempeiio laboral, se procede a

desarrollar el levantamiento de informacién entre los colaboradores de la Empresa
Publica.
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CAPI{TULO Il

METODOLOGIA
Tipo de investigacion

El tipo de investigacion es cualitativa, por cuanto se manejara técnicas vinculadas a este
tipo de investigacidn que se encontraran basadas en las cualidades que permitiran al
investigador actuar de forma correcta durante la investigacion que se realizara desde

adentro de la organizacion.

El enfoque de la investigacion es descriptivo ya que esto permite emitir un detalle de
como la planificacién esta incidiendo en el desempefio laboral; se utiliza también un
enfoque explicativo, por cuanto al identificar el problema, es posible emitir conclusiones
y relacionar las teorias con los hallazgos encontrados durante la investigacion;
finalmente se aplica un enfoque correlacional, puesto que se busca asociar la

significacidon estadistica entre la planificacién y el desempeno laboral.
Poblacidon y muestra

Para la poblacion objeto de estudio, se considerd todos los servidores de la Empresa
Municipal de Transporte Terrestre, Transito y Seguridad Vial del canton Portoviejo,
quienes tienen relacidon de dependencia con total normalidad y amparados en las leyes

pertinentes.

Se cuenta con un total de 21 servidores publicos vinculado con la empresa Publica, para
lo cual se considerd el tipo de muestreo no probabilistico, puesto que éste se basa en el

criterio del investigador.

Para determinar el tamafo de la muestra se ejecuta el tipo de muestreo intencional, lo
cual permite escoger de la poblacién aquellas unidades de busqueda que pueden

proporcionar informacion esencial.

De este modo, se concreta la muestra en 21 servidores publicos. Cabe resaltar que la

seleccion por conveniencia se basa tomando en consideracién los criterios de inclusion
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y exclusidon de la presente investigacion, ademas de las limitaciones existentes en el
momento de la recopilaciéon de datos, puesto que las limitaciones como consecuencia
de la situacién sanitaria en el Ecuador, implican restricciones y distanciamiento social
gue hace complicado el contacto y recopilacién de informacidn en toda area vinculada

a la municipalidad.
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CAPITULO IV
Analisis de resultados
Validacion de instrumento

El instrumento para recopilar datos cuenta con 14 preguntas con 5 alternativas de

respuesta.

Tabla 1. Anélisis de Cronbach

Alfa de Cronbach
Alfa de Cronbach basada en elementos N de elementos
estandarizados

0,819 0,820 21

Fuente: Técnicas e Instrumentos de Investigacion
Siendo 0,82 un valor muy alto y aceptable en relacién a la confianza del instrumento,
considerando la definicion del andlisis estadistico aplicado al instrumento a utilizar, por
tal motivo se puede indicar que la herramienta es de mucha confiable y robusta para la

recopilacion de datos.

Resultados
Tabla 2. Evaluaciones periddicas de desempeiio
Frecuenci Porcent Porcentaj Porcent
a aje e valido aje acumulado
De acuerdo 7 33.3 33.3 33.3
. Total d
Valido otalmente ce 10 47.6 476 81.0
acuerdo
En desacuerdo 4 19.0 19.0 100.0
Total 21 100.0 100.0

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion Propia
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Es una pregunta relacionada a la planificacion y como se construyen los diferentes
objetivos, con la informacién que muestra la tabla 2, se puede observar que, aunque se

planifican las actividades, existe personal que no estd de acuerdo.

Para medir el desempeiio laboral desde el enfoque del usuario externo, se desarrollé un

proceso de encuesta aplicado a los clientes de la Empresa Publica.

Grafico 2. La atencion oportuna general, por parte de la Institucion
cumple con las expectativas

B Totalmente en desacuerdo ™ En desacuerdo ¥ Indeciso

De acuerdo B Totalmente de acuerdo

Fuente: SPSS. Elaborado por el Autor. Resultados de la Investigacidn

De acuerdo a los datos expresados en el grafico anterior, se puede manifestar que 8 de
cada 10 personas encuestadas, estan satisfechas en relacidn del servicio entregado por
la Institucién frente a la expectativa planteada por el usuario, es decir se cubre con la
necesidad con la que llega el usuario, asi como con la atencidn integral que presta la

institucion.

Estos datos son importantes para mejorar los procesos de atencidén al usuario y
procedimientos que permiten la fluidez del servicio, puesto que es claro que existe un

grupo que considera que el servicio puede ser mejorado.

Graéfico 3 Los tiempos de respuestas a los requerimientos son adecuados a su
expectativa
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M Totalmente en desacuerdo MEn desacuerdo
M Indeciso De acuerdo

B Totalmente de acuerdo

Fuente: SPSS. Elaborado por el Autor. Resultados de la Investigacion

Siendo el tiempo respuesta un indicador vital en la mejora de los procesos, segun los
encuestados y los datos plasmados en el grafico, la institucién cumple con los tiempos
de respuestas planteados para entregar el servicio, lo que denota una buena imagen
institucional ante la sociedad, puesto que detrds del resultado existe el esfuerzo y

compromiso de todos los colaboradores, asi como de su autoridad.

Graéfico 4. Se esfuerzan y esmeran en atenderlo

B Totalmente en desacuerdo En desacuerdo
M Indeciso De acuerdo

M Totalmente de acuerdo

Fuente: SPSS. Elaborado por el Autor. Resultados de la Investigacion

Segln los datos encuestados, el porcentaje de aceptacion en relacién a la percepcion
por parte de los usuarios en que el servicio es brindado con esmero y esfuerzo, lo que

demuestra el nivel de estimacién que tienen los colaboradores de la empresa publica.
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Este es un resultado alentador en el desempefio de las funciones que ejercen los

servidores publicos de la institucién.

Gréfico 5. De existir otra institucién que otorgue el mismo servicio, seleccionaria
aquella otra opcion

7%1

B Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo
M Indeciso De acuerdo

M Totalmente de acuerdo

Fuente: SPSS. Elaborado por el Autor. Resultados de la Investigacién

Los datos indican que los usuarios se encuentran satisfechos con el servicio que brinda
la empresa publica, puesto que mas del 70% sostienen que no buscarian otra instituciéon

en caso de que exista la posibilidad de tener una segunda opcién.

Inexistencia de manuales de funciones como incidencia en el desinterés del

personal
) ] Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
De acuerdo 7 33.3 333
) Totalmente

Valido 8 38.1 714
de acuerdo
En

6 28.6 100.0
desacuerdo

Total 21 100.0

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion Propia

Se puede observar que es indispensable la utilizacién de manuales de funciones dentro

de la institucién, puesto que dicha situacién genera resistencia en los colaboradores e
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incide directamente en el desempefio laboral, porque ante alguna dificultad tienen

donde consultar de forma oportuna.
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CONCLUSIONES

Es importante expresar que la evaluacién del desempeiio laboral juega un papel
imprescindible en las empresas, porque gracias a él puedes determinar el personal mas
calificado para llevar a cabo las actividades. Inherente a las actitudes podemos concluir
qgue si consideramos los recursos humanos como el factor decisivo y un activo
importante se deben implementar politicas bien definidas evaluaciéon de desempeiio
para descubrir errores que ocurren en organizaciones, para lograr cambios favorables

en su estructura y actividad.

La naturaleza humana conduce a una especial complejidad de gestién organizacion por
lo que es necesaria la gestion del capital humano poseer las habilidades y conocimientos
necesarios para desempefiar estos recursos mediante la realizacion de las actividades
necesarias toma de decisiones mantenga a sus empleados motivados y evalué su
desempefio. Por lo tanto, para lograr los objetivos propuestos las organizaciones

necesitan suficientes empleados para ser competitivas entorno empresarial exigente.

Se concluye en que el servicio que proporciona la empresa publica de Transporte del
caton Portoviejo, tiene una buena aceptacion entre sus usuarios, puesto que el 80% de
los encuestados coinciden en que los tiempos de respuestas y la misma atencion es del

agrado general.

Se corrobora que el grado de planificacion de las actividades e instrucciones claras incide
en el desempefio laboral del personal, debido a que existe un mayor interés por parte
de los colaboradores en dar resultados esperados, sin embargo, es indispensable

combinar una planificacion segura y flexible que permita alcanzar resultados adecuados.
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ANEXOS

ANEXO 1

INSTRUMENTOS PARA LEVANTAMIENTO DE INFORMACION

Estimado funcionario, el objetivo de esta encuesta es conocer tu opinion sobre el grado
de motivacion y | incidencia que este posee en el desempefio laboral de cada servidor
publica que colabora en esta dependencia. Por favor, responde tu nivel de acuerdo o
desacuerdo con las siguientes afirmaciones, siendo 1: totalmente en desacuerdo, y 5:
totalmente de acuerdo. jMuchas gracias por tu colaboracién!

(2o F=To H

Género: Mujer [_] Hombre [_]

Cree que los empleados deben someterse a
evaluaciones periodicas de desempefio

1 : ; : .
para medir su nivel de competencia segun
su departamento
Considera usted que la empresa publica

5 de transporte, debe estipular rubros

presupuestarios destinados a capacitacion
de los servidores

La institucion debe realizar las
3 |capacitaciones para los servidores dentro
del area de su profesion

Considera que la seleccion de personal se
4 | debe realizar por una entidad externa con
experiencia en la ejecucion

Cree que el no tener manuales de
funciones y darlos a conocer a los
5 |servidores podria originar desinterés y
compromiso como parte de la
organizacion

Cree que los servidores que trabajan en
esta  organizacion  demuestran  su
compromiso con los objetivos de la
empresa

7 | Cree usted que el bajo desempefio de los
servidores es causado por no existir la
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debida motivacion por parte de los lideres
de las direcciones departamentales

Considera usted que se debe ejecutar el
reclutamiento y seleccion de personal en
funcion del perfil/necesidad

Considera usted que actitud
desmotivadora que tienen los empleados
se debe al poco conocimiento de los
objetivos organizacionales

10

Cree usted que actitud desmotivadora que
tienen los empleados se debe al poco
conocimiento de los objetivos
organizacionales

11

Es indispensable promulgar que los
canales de comunicacion se orienten en un
principio de respeto entre compafieros sin
que interfiera su jerarquia

12

Considera usted que el no contar con
manuales la institucion, incide en la sobre
carga laboral y por lo tanto en la
desmotivacion laboral

13

Cree usted que la promocion planificada
de servidores debe realizarse
considerandose la capacidad y en el
desempefio

14

Cree usted que la alta rotacion de
empleados se da por la desmotivacion,
producto de que la organizacién no le
presenta garantias en sus puestos de
trabajo

1 2 3

5

Mala Regular Neutral

Buena

Excelente

26




ANEXO 2

Evaluaciones periodicas de desempefio

. ] Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
De acuerdo 7 333 33.3 33.3
) Totalmente de
Valido 10 47.6 47.6 81.0
acuerdo
En desacuerdo 4 19.0 19.0 100.0
Total 21 100.0 100.0
Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion Propia
Asignacion de rubros para capacitacion de colaboradores
) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
Si 11 52.4 52.4 52.4
Valido No 2 9.5 9.5 61.9
Talvez 8 38.1 38.1 100.0
Total 21 100.0 100.0

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion Propia
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Capacitaciones especificas en la profesion

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion Propia

) ] Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
De acuerdo 9 42.9 42.9 42.9
) Totalmente de
Valido 11 52.4 52.4 95.2
Acuerdo
En desacuerdo 1 4.8 4.8 100.0
Total 21 100.0 100.0
Seleccion de personal por entidad externa
) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
De acuerdo 6 28.6 28.6 28.6
Totalmente de
Valido 8 38.1 38.1 66.7
acuerdo
En desacuerdo 7 33.3 33.3 100.0
Total 21 100.0 100.0

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion Propia

28



Inexistencia de manuales de funciones como incidencia en el desinterés del personal

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
De acuerdo 7 33.3 33.3 33.3
. Totalmente de
Valido 8 38.1 38.1 714
acuerdo
En desacuerdo 6 28.6 28.6 100.0
Total 21 100.0 100.0

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion Propia

Colaboradores comprometidos con la institucién

. ] Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
M| 10 47.6 47.6 47.6
Valido NO 2 9.5 9.5 57.1
TAL VEZ 9 42.9 42.9 100.0
Total 21 100.0 100.0

Fuente: Datos de la investigacion

29



Incidencia de la planificacion como factor importante en el desempefio laboral

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado

De acuerdo 7 33.3 33.3 33.3
Totalmente de

Valido 10 47.6 47.6 81.0

acuerdo
En desacuerdo 4 19.0 19.0 100.0
Total 21 100.0 100.0

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion Propia

Reclutamiento segun el perfil profesional y necesidad del puesto

Fuente:
] ] Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado

De acuerdo 8 38.1 38.1 38.1

Totalmente de
Valido 9 42.9 42.9 81.0

acuerdo
En desacuerdo 4 19.0 19.0 100.0
Total 21 100.0 100.0

Datos de la investigacion
Elaboracion Propia
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Actitud de los servidores debido a desconocimiento de objetivos

Fuente:
) ] Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
De acuerdo 7 33.3 33.3 33.3
. Totalmente de
Valido 10 47.6 47.6 81.0
acuerdo
En desacuerdo 4 19.0 19.0 100.0
Total 21 100.0 100.0

Datos de la investigacion
Elaboracion Propia
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Conocimiento de la cultura organizacional

. . ] Porcentaje Porcentaje
Fuente: Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
De acuerdo 7 33.3 33.3 33.3
) Totalmente de
Valido 5 23.8 23.8 57.1
acuerdo
En desacuerdo 9 42.9 42.9 100.0
Total 21 100.0 100.0
Datos de la investigacion
Elaboracion Propia
Canales de comunicacion
) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
De acuerdo 10 47.6 47.6 47.6
Valido Totalmente de acuerdo 9 42.9 42.9 90.5
En desacuerdo 2 9.5 9.5 100.0
Total 21 100.0 100.0

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion Propia
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Manuales de funcion y carga laboral

) . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
De acuerdo 10 47.6 47.6 47.6
Totalmente de
8 38.1 38.1 85.7
acuerdo
En desacuerdo 3 14.3 14.3 100.0
Total 21 100.0 100.0
Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion Propia
Capacidad y desempefio laboral
. ] Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
8 38.1 38.1 38.1
Valido Totalmente de acuerdo 42.9 42.9 81.0
En desacuerdo 4 19.0 19.0 100.0
21 100.0 100.0

Fuente: Datos de la investigacion

Elaboracion Propia
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Alta rotacion de empleados

) ] Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
De acuerdo 8 38.1 38.1 38.1
. Totalmente de
Valido 9 42.9 42.9 81.0
acuerdo
En desacuerdo 4 19.0 19.0 100.0
Total 21 100.0 100.0

Fuente: Datos de la investigacion
Elaboracion Propia
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