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INTRODUCCION

Debido a que el término Globalizacion se refiere a la tendencia de las empresas
en expandir sus ventas y su produccion a nuevos mercados, creando nuevas
alianzas y aumentando inmensamente la competencia global, las teorias
administrativas y las estructuras de la organizacion se vieron en la obligacion y/o
necesidad de cambiar y reestructurarse de tal modo que se logre una
permanencia o liderazgo en el mundo global.

Es precisamente el liderazgo y la competitividad lo que busca la Administracion
Distrital de Buenaventura y es lo que se pretende con ésta investigacion,
identificar el nivel de aplicacion de la Gestiébn del Talento Humano en la
organizacion, puesto que la Alta Gerencia reconoce que para lograr ese liderazgo,
debe disponer de un personal apto y capacitado el cual se adecle a cada uno de
los procesos que se realizan en su parte interna y entorno.

A lo largo de la historia, la evolucion del pensamiento organizacional le ha
conferido una importancia singular a la integracion de personal y la evaluacién de
desempenio, de ahi que sean tantas y tan variadas las contribuciones a su campo
de estudio. De hecho muchos pensadores la han incluido como una parte del
proceso administrativo y consideran el cambio de roles de la Direccion de
Recursos Humanos y Servicios Basicos de simple selector a socio estratégico y
agente de cambio, lo que se ha traducido en que se le considere una area
fundamental en las organizaciones. Lo anterior implica analizar teorias,
investigaciones y antecedentes que se consideren validos para sustentar el
estudio propuesto y plasmado en el marco tedrico.

Actualmente la necesidad de considerar a los Recursos Humanos como factor
relevante dentro de las organizaciones, implica el disefio y aplicacién de
programas Yy planes especificos cuyo proposito es lograr el eficiente
funcionamiento del personal y de las empresas; dicho enfoque rompe con la teoria
economica de que lo primordial en las organizaciones en desarrollo es el capital, y
reafirma lo sustentado por Frederick Taylor (1988: 18) “La Administracion
Cientifica tiene como cimientos el firme convencimiento de que los verdaderos
intereses de unos y otros (patrones y obreros) son unicos y los mismos; que no

'HERNANDEZ FERNANDEZ, Andrés. Reclutamiento, seleccién del personal y acogida,
Recursos Humanos. Edicion 2003. P. 64.
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puede haber prosperidad para el patron en un término largo de afios, a menos que
vaya acompafiada de bienestar para el empleado y viceversa”.?

Por lo tanto, ésta investigacién, tipo monografia la cual se realizé en la Alcaldia
Distrital de Buenaventura abarca los conceptos: administracion de personal,
contratacion de personal, contrato de prestacion de servicios, recurso humano,
evaluacion de desempefio laboral, teorias y conocimientos necesarios para el
entendimiento del método propuesto en el desarrollo de la presente investigacion.

Con la finalidad de identificar el nivel de desempefio laboral de los servidores de la
Alcaldia Distrital de Buenaventura contratados bajo la modalidad de prestacion de
servicios, la metodologia implementada en esta investigacion utiliza el estudio
exploratorio/descriptivo porque permite formular problemas posibilitando una
investigacion precisa, clara y objetiva, por otro lado permite delimitar los hechos
que conforman el problema investigado. Ademas, ésta metodologia contempla
trabajo de campo que involucra evaluaciones de desempefio laboral que se
aplicaron aun numero determinado de colaboradores, éstas arrojaron datos que
luego se estudiaron y analizaron dando resultados que permitieron identificar el
nivel en el que se encuentra la organizacion.

De igual forma, en ésta investigacion se estudiaron los procesos de gestion y
administracion de los recursos humanos y analisis de los niveles de desempefio
de los servidores en la administracion Distrital de Buenaventura, a través de
métodos de recoleccion de informacion como entrevistas y evaluaciones, para asi
poder contrastar teorias administrativas y procesos organizacionales en la
Entidad, con analisis de los datos generados por dichas técnicas de recoleccién
de datos. Para la respectiva tabulacion de estas valoraciones y de los datos
obtenidos se utilizé el programa Excel Windows XP, y fue necesario explicar cada
uno de ellos a través de figuras en las que se representaron cada una de las
respuestas obtenida de los colaboradores evaluados, para posteriormente concluir
y realizar las respectivas sugerencias sobre los niveles de desempeio que
obtuvieron estos contratistas.

> TAYLOR, Frederick (1988) Principios de administracién cientifica. Ed. Herreros Hermanos.

México, P. 18.
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1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En la actualidad, las organizaciones a nivel mundial se encuentran inmersas en
un entorno lleno de incertidumbres, restricciones, problemas, amenazas y
dificultades de todo tipo, debido a constantes cambios como la globalizacion,
tratados de libre comercio, alianzas estratégicas, entre muchos otros. Para poder
enfrentar éstos cambios, las organizaciones se ven en la necesidad de utilizar
herramientas que le permitan obtener el mayor rendimiento posible de su capital
humano y asi lograr mayor competitividad y con ello mejor posicionamiento en el
mercado.

Una organizacién es un medio por el cual dos o mas personas de forma
consciente y voluntaria realizan acciones reciprocas para lograr un fin
preestablecido, lo cual llevan a cabo a través de la comunicacion, y trae como
consecuencia la permanencia y desarrollo de la misma. Estas personas en
retribucion a su labor deben recibir de la organizacion beneficios, asi como
herramientas que le faciliten su trabajo y que incrementen su eficiencia laboral, por
lo que las organizaciones cuentan con un area de recursos humanos que debe
contribuir al desarrollo del personal en todos sus niveles, con el objetivo de
maximizar la eficiencia, ademas de lograr la estimulacion de potenciales y
destrezas de los trabajadores optimizando su desempefio, y contribuyendo al
logro de los objetivos organizacionales.

Por lo antes dicho, las empresas deben contar con un area que se encargue
exclusivamente de administrar el talento humano dentro de ellas, la misma
desarrolla cinco subsistemas que comprenden: Admision, aplicacion,
compensacion, desarrollo, mantenimiento y monitoreo de personas. De ellos se
derivan una serie de procesos vitales para toda organizacién: El reclutamiento,
seleccidn, disefio de cargos, capacitacion, evaluacién de desempeno, entre otros.
Estos son algunos de los procesos que vienen a constituir herramientas utiles para
la toma de decisiones y ampliar las capacidades de trabajo de cada organizacion,
y son necesarios para el buen funcionamiento de las mismas. En otras palabras,
la administracion de recursos humanos “ARH” se encarga de adquirir personas,
prepararlas, estimularlas y conservarlas dentro de la organizacion.

Al respecto, Rodriguez (2007:7) alude que la administracion de recursos
humanos: “Consiste en la planeacién, organizacion, direccién y control de los
procesos de dotacién, remuneracion capacitacion, evaluacion del desempefio,
negociacion del contrato colectivo y guia de los recursos humanos idéneos para
cada departamento, a fin de satisfacer los intereses de quienes reciben el servicio
y las necesidades del personal.”

De esto se infiere que la ARH tiene como funcion principal dirigir todos aquellos
procesos relacionados con el recurso humano que se llevan a cabo dentro de una
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organizacion, encargandose de su planificacion, organizacion, direccion y control,
sirviendo asi de guia para aumentar las capacidades y habilidades humanas
requeridas por la misma.

De los procesos anteriormente nombrados, la evaluacion de desempeio
constituye uno de los mas necesarios en toda organizacion en el campo de la
ARH, ya que complementa a otros, pues por éste medio se puede verificar,
evaluar y direccionar si procesos como, la seleccion, capacitacion o disefio de
cargos, entre otros, han sido adecuados y, en caso de ser necesario, tomar las
medidas respectivas para mejorarlos.

La evaluacién del desempefo, es una herramienta de gran importancia que
utilizandola periédicamente y de manera adecuada permitira a la empresa
obtener informacion objetiva, para la toma decisiones mas acertada sobre como
dirigir a su capital humano en miras de obtener resultados tanto para el empleado
como para la organizacion en general.

Sin embargo, algunas de éstas medidas no son tomadas en cuenta al momento
de contratar, inducir, capacitar, o evaluar al personal contratado a la organizacion
puesto que se ha podido notar que la seleccion de personal no se realiza en su
totalidad, utilizando un estricto proceso de seleccion que permite la contratacion
de servidores publicos a la organizacion. Algunos de los cuales ignoran el tipo de
contrato, duracion de jornada laboral, duracion de contrato, objeto del contrato;
permitiendo asi que el nivel de desempeno laboral se vea afectado por todas
estas premisas.

La Alcaldia Distrital de Buenaventura utiliza diversos modelos de contratacion de
personal como los contratos de prestacion de servicios, el cual no presenta una
estabilidad o prestaciones sociales, entre otras. Por consecuencia, el nivel de
desempeno de estos servidores se puede ver afectado por dichas variables que
ostenta éste modelo de contratacion del personal.

La estabilidad laboral y prestaciones sociales que no permite el modelo de
contrato de prestacion de servicios, son las principales causas de desmotivacion
laboral en los servidores de las instituciones, creando numerosas consecuencias,
por ejemplo: Genera en algunos casos deficiente prestacion del servicio para el
cual fue contratado, incumplimiento en las tareas establecidas, entre otras.

La Administracion Distrital de Buenaventura, recurre a éste tipo de contrato de
prestacion de servicios por la insuficiencia en el numero de su personal de planta
para realizar una labor que se necesita o en ocasiones por no contar al interior con
personal idoneo para adelantar una labor calificada.

Los servidores publicos contratados bajo la modalidad de Prestacion de Servicios,
no son nombrados debido a que la Administraciéon Distrital los requiere en
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ocasiones para atender situaciones especiales y/o excepcionales, no para
constituir nuevos cargos. También, cuando la labor a realizar justifica y evidencia
contratarlo en términos de un contrato de Prestacion de Servicios. Cuyos
procedimientos de seleccion estan determinados en el articulo 30 de la Ley 80 de
1993 “por medio de la cual se expide el Estatuto General de Contratacion de la
Administracion Publica”.?

El factor humano es uno de los mas importantes dentro de cualquier organizacion,
puesto que de éste depende el correcto desempeio de sus actividades y el
cumplimiento de los objetivos establecidos a corto, mediano y largo plazo
enfocandose al cumplimiento de la mision, visidn, valores, entre otros.

Este representa el activo mas importante con que cuenta una organizacién por lo
que, su efectiva gerencia es la clave del éxito. Es por ello que la empresa debe
contar con politicas que le permita mantener a su personal motivado en el
desempeno de sus actividades laborales. La administracion de personal debe
lograr y mantener relaciones productivas con todos los integrantes de la
organizacion, aprovechando al maximo el desarrollo individual de todos sus
miembros.

En razén de lo antes expuesto, es imprescindible la existencia de un buen
programa de evaluacion del desempefio para que supervise, capacite y asi tener
motivado a su capital humano orientandolos al rendimiento, como a la eficiencia y
tomar en cuenta sus aspiraciones de crecimiento junto a la organizacion.

Una organizacién debe atraer al mejor capital humano, retenerlos, ayudarlos a
desarrollarse profesionalmente, darles las herramientas necesarias que los hagan
mas eficaz y les permitan desarrollar sus actividades con efectividad, capacitarlos,
disefiar correctamente el trabajo, establecer las metas adecuadas, motivarlos,
recompensarlos, de ésta manera los colaboradores se sentiran comprometidos y
asi daran su maximo potencial al desarrollar sus actividades dentro de la empresa.

Cada dia las empresas necesitan de un personal capacitado y habilitado, para
poder atender a las exigencias del mercado tan cambiante como es hoy. Es aqui
donde las personas se constituyen como el elemento basico para lograr el éxito
empresarial. Sin embargo, pueden existir factores que pueden afectar de una u
otra forma la eficiencia laboral de los trabajadores.

* Ley 80 de 1993 “Por la cual se expide el Estatuto general de contratacion de la Administracion
Publica”
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El planteamiento estda enmarcado dentro de la linea de investigacion sobre la
evaluacion del nivel de desempeio laboral de los servidores de la administracion
distrital contratados bajo la modalidad de prestacion de servicios en el afio 2013.

En el caso del contrato laboral, se debe regir por lo dispuesto en el cédigo civil y
otras normas. El contrato laboral resulta muy incomodo por las obligaciones
legales que se adquieren, como son las prestaciones sociales, los aportes
parafiscales, entre otros, razon por la cual muchas empresas optan contratar el
personal mediante contrato de servicios, ya que éste no implica nada mas que el
valor y las condiciones que se pacten, el cual esta regulado por el codigo civil.

16



1.1 FORMULACION DEL PROBLEMA

El presente trabajo se orienta a la Evaluacion del Nivel de Desempeio Laboral del
personal contratado mediante la modalidad de contrato de Prestacion de Servicios
en el afio 2013; aplicando un formato disefiado por el investigador debido a que el
utilizado por la entidad es suministrado por la Comision Nacional de Servicio Civil
‘CNSC” y se le aplica solo a los de carrera administrativa por lo tanto, el estudio
busca responder el siguiente interrogante:

e ¢ Cual es la evaluacién del nivel de desemperio laboral de los servidores de
la Administracion Distrital de Buenaventura contratados bajo la modalidad
de prestaciéon de servicios en el afio 20137

17



1.2 JUSTIFICACION

La investigaciéon planteada busca, mediante la aplicacion de la teoria y los
conceptos basicos de administracion de los recursos humanos, evaluacion de
desempeino y contratacion del personal encontrar explicaciones a situaciones
internas (desmotivacion, niveles de desempefio laboral y rotacién del recurso
humano) que afectan el servicio en la Administracion Distrital de Buenaventura.

Para lograr el cumplimiento de los objetivos de estudio, se empleo técnicas de
recoleccion de datos muy especificas (la entrevista y la evaluacion) que permiten
conocer el nivel de desempefio laboral de los servidores ya que los resultados de
este estudio, serviran para la toma de decisiones por parte de los gerentes de las
dependencias de la Administracion Distrital, especificamente el area de recursos
humanos. A su vez éstas técnicas permitirdn contrastar teorias y procedimientos
relacionados con la investigacion propuesta.

De acuerdo con los objetivos de la investigacidn su resultado permitira encontrar
bases solidas o soluciones concretas al planteamiento del problema que incide en
los resultados de la organizacion

Mediante éste se buscd dejar lineamientos que pudieran contribuir a la mejora de
la organizacion a través de bases sdélidas que mejoren el nivel de desempefo
laboral de los servidores, adoptando algunas medidas de la entidad estatal. Y de
debate académico sobre el conocimiento existente de la administraciéon de los
recursos humanos.

La presente investigacion se justifica en la medida que brindara la posibilidad de
servir como fuente de consulta y material de apoyo a las organizaciones y
universidades, en temas relacionados con lo planteado en el marco tedrico, en
especial para la Alcaldia Distrital de Buenaventura en el area de recursos
humanos como para el programa de Administracion de Empresas de la
Universidad del Valle Sede Pacifico.

Esta investigacion le permitira al investigador en primer lugar, confrontar los
conocimientos tedricos con la practica, posibilitando aplicar lo esencial visto
durante la carrera, con un trabajo real y concreto, contrastando teorias
desarrolladas para administrar personal; y en segundo lugar, optar el titulo
Administrador de Empresas de la Universidad del Valle.
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2 OBJETIVOS

2.1 OBJETIVO GENERAL

Evaluar el nivel de desempefo laboral de los servidores de la Administracion
Distrital de Buenaventura contratados bajo la modalidad de prestacion de servicios
en el afno 2013.

2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Disefiar y Aplicar una evaluacion de desempeiio laboral a los servidores de
la Administracion Distrital de Buenaventura contratados bajo la modalidad
de prestaciéon de servicios en el afio 2013.

Identificar el nivel de desempefo laboral de los servidores de la
Administracion Distrital de Buenaventura contratados bajo la modalidad de
prestacion de servicios en el afo 2013

Analizar el nivel de desempefo laboral de los servidores de la
Administracion Distrital de Buenaventura contratados bajo la modalidad de
prestacion de servicios en el afio 2013.
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3 MARCOS DE REFERENCIAS

Estos marcos de referencias describen los lineamientos por los cuales se basa
esta presente investigacion, a continuacion se desglosan cada uno de ellos:

3.1 MARCO DE ANTECEDENTES

En lo relacionado al tema de investigacion “EVALUACION DEL NIVEL DE
DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES DE LA ADMINISTRACION
DISTRITAL DE BUENAVENTURA CONTRATADOS BAJO LA MODALIDAD DE
PRESTACION DE SERVICIOS EN EL ANO 2013”, no se conocen estudios que
hayan buscado iguales metas y otras similares, que sirvan como base para el
desarrollo del presente tema, que dieran las pautas necesarias acerca de como
enfocar el problema mencionado anteriormente, en cuanto a la Alcaldia Distrital de
Buenaventura se refiere, puesto que, las Unicas evaluaciones laborales que se
realizan en esta entidad solo por ley se hacen a los servidores de carreras
administrativas y no a los contratistas, todo esto con el propdsito de alcanzar unos
resultados confiables que validen la seriedad de la investigacion.

Este tema se desarrollara tomando dos puntos de vista: el teérico por medio del
cual se vera el criterio de autores acerca del desempefo de los empleados y el
practico, donde se observaran algunos estudios que puedan relacionarse
directamente con el tema de la presente investigacion.
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3.2 MARCO CONTEXTUAL

3.2.1 Buenaventura

Buenaventura es el Municipio mas extenso del Valle del Cauca. Con méas de 6.000
Km? goza de una privilegiada posicion geoestratégica. En él se alberga el
Terminal Maritimo més importante de Colombia.

Su ubicacion se encuentra a 3°. 50" 00" de latitud norte y 77°. 00" 00" de longitud
oeste con una extension de 6.078 kilbmetros cuadrados y a una altura de 7 metros
sobre el nivel del mar. Para sus residentes la poblacién hoy fluctda entre los 350 y
450 mil habitantes. Dispone de energia eléctrica, acueducto, alcantarillado
telecomunicaciones, transporte aéreo, maritimo fluvial, terrestre y férreo. Es un
Puerto de rada abierta con proteccion natural dentro de una bahia interior
abrigada.

Por razén de su topografia el municipio goza de todos los climas, variando la
temperatura desde los 28°. En partes bajas hasta cero grados en las cimas de la
cordillera, la precipitacion es continua todo el afio logrando promedios de 8.000
mm. Anuales. Sus tierras se distribuyen asi: Piso Térmico calido en 5.300 Km?,,
medio en 640 Km?; frio en 58 Km? y Paramo en 30 Km?. *

La parte continental esta unida por el refaccionado puente "El Pifial", arteria vial de
la ciudad que fue adicionado con doble calzada en 1975 y ahora en 1997
aumentado con un nuevo puente gemelo, independiente pero alterno con cuatro
vias carreteables, su propia linea férrea y su propia via de acceso.”

Para su comunicacion con el interior del Pais, Buenaventura cuenta con dos
carreteras: La Antigua y descuidada Simén Bolivar que la une con Cali en un
recorrido de 142 kilbmetros y la Buga- Madrofial -Buenaventura de excelente
conservacion denominada " Alejandro Cabal Pombo" en memoria de su principal
impulsor, que en el sitio de Lobo Guerrero al margen derecho empalma con la via
a Cali y por el margen izquierdo con la via a Buga; la extension partiendo de
Buenaventura es de 124 kilometros a Cali y a Buga 121 kilometros.

* LOZANO BATALLA, Roberto. (2006) Historia antigua de Buenaventura. Disponible en:
<www.buenaventura.2xq.net/hantigua.html> consultado: 28 octubre de 2013. Hora: 11:52. a.m.
*Ibid., P. 11.52 a.m.
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3.2.2 Alcaldia Distrital de Buenaventura

3.2.2.1 Resena historica

La Alcaldia Distrital de Buenaventura ha pasado por varios sucesos, el primero de
estos, el mercado Publico de Buenaventura era donde mucho tiempo después fue
la Alcaldia Municipal que destruyé un incendio, luego a finales de los afios 40 y
comienzo de los 50, la administracion de la Alcaldia quedd en el edificio de la
Calle Primera que ahora ocupa el Club Buenaventura y en cuyo sector padecio
dos incendios. En 1968, domingo 7 de abril. Después se ubico en el sector oriente
donde ahora funciona el Centro Administrativo Municipal: CAM.; el 13 de julio de
2013 el CAM pasa a ser Centro Administrativo Distrital: CAD.°

3.2.2.2 Funciones de la Alcaldia

El CAD tiene como funcién administrar los asuntos municipales y prestar los
servicios publicos que determine la ley mediante nueve (9) secretarias de
despacho: gabinete, planeacién y ordenamiento territorial, seguridad ciudadana,
educacion, salud, convivencia para la sociedad civil, transito, infraestructura vial,
desarrollo econdémico; cuatro (4) direcciones técnicas: deporte, cultura, ambiente,
vivienda; vy cinco (5) areas de gestién: direccion de recursos humanos, direcciéon
de administracion y gestion financiera, control interno, control interno disciplinario,
prevencion y atencidon de desastres. Todas estas categorizadas por ley como
dependencias. De éstas, dieciocho (18) servidores publicos son de libre
nombramiento y remocion y en promedio de estas cuatrocientos treinta y ocho
(438) servidores publicos son contratados bajo la modalidad de prestacion de
servicios.

Sin embargo la entidad se excede de la minima cuantia que establece la comision
nacional de servicio civil en cuanto a lo de contrataciones se refiere, establece que
una entidad de caracter publica como la Administracion Distrital de Buenaventura
no puede propagarse en la minima cuantia en contratacion de personal de planta
y por prestacion de servicios, esto se puede contrastar con el siguiente cuadro
que resume la planta de cargos en el corte de noviembre de 2013:

°® LOZANO BATALLA, Roberto (2006) Historia antigua de Buenaventura, Disponible en:
www.buenaventura.2xq.net/hantigua.html consultado: 28 octubre de 2013. Hora 11.52 a.m.
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Tabla 1: Planta cargos en el corte noviembre 2013 Alcaldia Distrital de Buenaventura.

ADMINISTRACION | ALCALDE | pIRECTIVO [ASESOR PROFESIONAL | TECNICO ASISTENCIAL [ OTROS OFICIALES |TOTAL
CARRERA ADMINISTRATIVAl 0 0 26 25 86 0 137
PERIODO DE PRUEBA | 0 0 0 1 0 0 1
PROVISIONALES 0 0 37 47 92 0 176
LIBRE NOMBRAMIENTO 17 4 4 2 7 0 34
PERIODO | 1 0 0 0 0 0 1
OFICIALES 0 0 0 5 33 38
TOTAL CENTRAL | 1 17 4 67 80 185 33 387

SALUD OTERATIVA DIRECTIVO | ASESOR | PROFESIONAL | TECNICO ASISTENCIAL | TOTAL
CARRERA ADll\/IINISTRATIVA 0 0 0 0 2 2
PROVISIONALlES 0 0 2 0 8 10
TOTAL SALUD OPERATIVA 0 0 2 0 10 12
TOTAL PLANTA DE
CARGOS 399

Fuente: Alcaldia Distrital de Buenaventura
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Los contratistas de acuerdo a la ley 80 de 1993 en su articulo 30, no manejan
manual de funciones o procedimiento, sino que ellos manejan una labor especifica
la cual debe estar establecida en el contrato, sin embargo al no presentarse esto
lo que permite que algunos contratistas o servidores publicos contratados bajo la
modalidad de prestacion de servicios, no tengan sentido de pertenencia con la
organizacion y el papel del estado no se vea sumergido en este aspecto.

Como se pudo evidenciar el personal contratista de la Alcaldia Distrital de
Buenaventura es mucho mas que el personal de la planta de cargos, esto lo que
demuestra es que son mas las actividades desempefnadas por estos contratistas
que por el personal de planta. Sin embargo en su totalidad el personal contratado
por prestacion de servicios no se contrata a esta entidad por méritos, sino que a
través de un estricto proceso de seleccion de personal, ya que en su mayoria no
cumplen con el perfil del cargo el cual han sido contratados.
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3.2.2.3 Misién

‘La Administracion Distrital garantiza la respuesta a la demanda de bienes y
servicios basicos de la poblacion mediante la implementacion y puesta en marcha
de una politica social efectiva y participativa, el manejo transparente de lo publico,
una gerencia inspirada en los principios de la gestion de calidad, la seguridad
humana como factor transversal de desarrollo y el fomento de ventajas
competitivas asociadas a la localizacion geoestratégica del Distrito en la cuenca
del Pacifico.”

3.2.2.4 Vision

“‘Buenaventura es en el 2019 un Distrito - region feliz que enaltece la vida por
medio de la confianza, unido, saludable y en paz, que revive la tolerancia y la
convivencia pacifica, eje de ejemplo de desarrollo nacional, regional y local, que
aprovecha sus recursos naturales de manera sostenible, su biodiversidad,
biotecnologia y posicion geoestratégica (mejor esquina del mundo), y que potencia
para el beneficio de los habitantes su condicién de ser una Ciudad - Puerto, donde
se hacen realidad las ideas y proyectos colectivos generadores de desarrollo
humano y rentabilidad financiera, se fortalece la identidad cultural del Pacifico, se
garantizan los derechos humanos y reivindicaciones étnicas y territoriales y se
desarrolla en armonia, equidad y equilibrio la zona rural y urbana.”

3.2.2.5 Politica de calidad

“La Administracién del Municipio de Buenaventura se compromete a implementar
el Sistema de Gestion de Calidad para ejecutar sus diferentes Planes de
Desarrollo, generando bienestar a la comunidad mediante el aprovechamiento de
su condicién de Ciudad Puerto, su diversidad étnica y de recursos naturales, a
través de la ejecucion y mejoramiento continuo de los procesos y la calidad en el
servicio, contando para ello con funcionarios idoneos y la participacion ciudadana,
bajo el cumplimiento de los derechos fundamentales.”
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3.2.2.6

Objetivos de Calidad

o ‘“Trabajar permanentemente en un Sistema de Control Interno que permita

3.2.2.7

cumplir con eficiencia, eficacia, economia y transparencia todas las
actuaciones adelantadas desde la Administracion Municipal.

Establecer Plan de mejoramiento continuo que permita evaluar y redisefiar
la ejecucidn de los diferentes procesos.

Desarrollar continuamente un Sistema Integral de Gestion Administrativa
para la Administracion Municipal de Buenaventura.

Capacitar periédicamente a los funcionarios de la Administracién Municipal
para facilitar el desarrollo de los diferentes procesos que se generen en la
entidad.

Aplicar el Sistema de Evaluacion del Desempefio del personal, que permita
la satisfaccion de la comunidad en la prestacion de los servicios.”

Principios y valores

“Transparencia

Integridad

Eficacia y efectividad de la gestién publica
Respeto por la ciudadania
Respeto por el servidor publico
Responsabilidad

Servicio

Confianza

Compromiso

Participacion

Lealtad

Solidaridad

Equidad”
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3.2.2.8 Organigrama

Figura 1. Organigrama Administracion Distrital de Buenaventura

DESPACHO DEL ALCALOE

SECRETARIAS DE DESPACHD

CONVIVENCIAPARA LA S0C. CML T ATENGXN (€ DESASTRED

TRANSITO

INFRAESTRUCTURA VIAL

—t DESARROLLO ECONOMICO Y RURAL

Fuente: Alcaldia Distrital de Buenaventura.

27



3.3 MARCO TEORICO

En el contexto tedrico planteado para la presente investigacion articula y tiene
relacion con los conceptos de gestion de talento humano, recursos humanos,
contratacion de personal, evaluacion de desempefio y modelos tedricos para su
realizacion los cuales estan referenciados asi:

3.3.1 Gestion del Talento Humano: unos de los autores nombrados en cuanto a
capital humano se refiere a Idalberto Chiavenato, el cual en su libro titulado
“Introduccion a la Moderna Gestion del Talento Humano” (2002), afirma que
la gestion empresarial moderna. Cada dia las personas constituyen una
ventaja competitiva para la organizacion, y es por ello que la inversidn en
procesos de seleccion, formacion, compensacion, evaluacién ha crecido en
los Gltimos afios’.

Después de revisar a Chiavenato (2002:9), él retoma a Dessler (2001:2), para
inferir en que la Gestion del Talento Humano “es el conjunto de procesos
necesarios para dirigir a las personas o recursos humanos dentro de la empresa,
partiendo del reclutamiento, seleccion, capacitacién, recompensas, evaluacion de
desempenfo, salud ocupacional y bienestar, entre otros, que conduzcan a la
obtencién de valor agregado para la empresa, los empleados y el entorno’®.

Los objetivos fundamentales de la Gestidn del Talento de las personas tienen que
ver con la definicién y la importancia de dicho departamento en la empresa:
“‘Ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos y realizar su mision, hacerla
competitiva, suministrarle empleados bien entrenados y motivarlos, permitir el
aumento de la autorrealizacion y la satisfaccion de los empleados en el trabajo,
desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo, administrar el cambio y
establecer politicas éticas y desarrollar comportamientos socialmente
responsables”.

La Gestidon del Talento Humano es la responsable de la excelencia de las
organizaciones exitosas y del aporte de capital intelectual en plena era de la
informacion. La ventaja de la organizacion frente a los competidores del mercado
se constituye actualmente en el liderazgo efectivo del talento humano, de manera
que se pueda asegurar que las personas puedan cumplir la misién organizacional
de manera adecuada.

7 CHIAVENATO, Idalberto. Gestién del talento humano. (2002). McGraw Hill. México. P. 9
® DESSLER, Gary. Administracion de personal. Octava edicion. México. (2001). P. 6
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Por lo tanto, en la organizacién se debe implementar el proceso de la Gestion del
Talento Humano que facilita el trabajo de administrar la labor de los colaboradores.
Se parte de los conceptos de Dessler, Certo, en especial Chiavenato ya que él es
el autor mas leido en América Latina, que ha escrito y referenciado sobre la
Gestidon del Talento Humano en las organizaciones, y expone los procesos de
forma completa, sencilla y detallada. A continuacion se detalla este proceso con
cada una de las actividades a aplicar en cada etapa.
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Figura 2: Procesos de la Gestion del Talento Humano.
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Segun Chiavenato (2002:13) para desarrollar y aplicar una buena Gestion del
Talento humano se debe desarrollar varias actividades, como son la admision de
personas, analisis de cargos, planeacion del talento humano, reclutamiento,
seleccion, motivacién, de las personas entre otras.

No obstante para definir este marco de referencia se investigaron otras bases
tedricas que ilustran los parametros tedricos en los que se afirma esta
investigacion para conocer el campo de la administracion moderna relacionada
con las personas.

3.3.2 Recursos Humanos: la administracion de los recursos humanos (ARH) es
el conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de
los cargos gerenciales relacionados con las “personas” o recursos
humanos, incluido reclutamiento, seleccion, capacitacién, recompensas y
evaluacién del desempefio®.

Se define como cubrir y mantener cubiertas las posibilidades en la estructura de la
organizacion. Esto se hace al identificar las necesidades de la fuerza de trabajo,
ubicar los talentos disponibles y reclutar, seleccionar, colocar, promover, evaluar,
planear las carreras, compensar y capacitar, o de otra forma desarrollar
candidatos y ocupantes de los puestos para que puedan cumplir sus tareas con
efectividad™® .

La administracion de personal es la planeacién, organizacion, direccion y control,
procesos de dotacion, remuneracion, capacitacién, evaluacion del desempefio,
negociacion del contrato colectivo y guia de los recursos humanos idéneos para
cada departamento, a fin de satisfacer los intereses de quienes reciben el servicio
y satisfacer las necesidades del personal*'.

Los recursos humanos se refieren al personal que hace una contribucién valiosa al
sistema administrativo de una empresa para el alcance de las metas. Esta
contribucion es el resultado de su productividad en los cargos que desempefie®?.

® CHIAVENATO, Idalberto. (2009). Gestién del talento humano. McGraw Hill. México. P. 9
1 CANNICE KOONTZ, Weihrich. (2008). Administracion, una Perspectiva Global y
Empresarial. Décimo Tercera Edicion. México. P. 307.

' SOLARTE GARCIA, Ménica. SANCHEZ, Karen y ZAPATA, Alvaro. (2008). Perspectivas
tedricas para el estudio de la gestibn humana. Editorial Universidad del Valle.
Colombia. P. 222.

2 CERTO, Samuel. (2001). Administracién moderna. Edicién 8. Pearson. Colombia. P. 256
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Por consiguiente todos estos conceptos concluyen en que los recursos humanos
son las personas disponibles que posee la organizacion para poder alcanzar sus
metas en tiempo determinado, sin embargo, la administracion de estos debe
contar con los siguientes aspectos: capacitacion, disefio de cargos, remuneracion,
evaluacion del desempeio, seleccion, entre otras que puedan generar un buen
control del personal.

3.3.3 Evaluacion de la prestacion de servicios: esta evaluacion busca
determinar los niveles de desempeio requeridos para lograr las metas de la
organizacion, y conducirla al uso 6ptimo de los recursos con que cuenta
para la realizacién de los procesos que se mantienen en la entidad. Esto
conlleva dos actividades: el analisis de los niveles de desempefio y el ajuste
de los estandares requeridos. Para ello se parte de las metas institucionales
que deba alcanzar la entidad, y del resultado de la revision y analisis de los
procesos™®

Con el fin de obtener esta informacién, se puede hacer uso del material que
tengan las oficinas de planeacién y control interno, o el que se haya elaborado
para dar cumplimiento al estatuto anticorrupcién. También se puede consultar los
estudios elaborados por otras entidades gubernamentales y no gubernamentales.
Adicionalmente, se pueden utilizar las observaciones directas, la memoria
institucional y entrevistas.

3.3.4 Analisis de los niveles de desempeno: se trata de comparar los logros de
la entidad en la prevision de servicios y/o productos contra las metas
previamente establecidas, y analizar de manera especial la oportunidad y
calidad de los servicios. Ello permite identificar y cuantificar la capacidad
que tiene la entidad para cumplir las metas y de este modo establecer
niveles de mejoramiento en el uso de los recursos.

3.3.5 Proceso de evaluacion del desempefo: en todo momento vy
circunstancias, las personas evalian lo que acontece a su alrededor, por lo
tanto, las organizaciones no estan exentas de la preocupacion de evaluar el
desempefio de los colaboradores. (Chiavenato: 197).** “La evaluacién del
desempefio es una apreciacion sistematica del desempefio de cada

 Cartilla de Administracion publica, (2009).11° Guia de la modernizacién de entidades publicas.
Escuela superior de administracion publica. ESAP. Colombia. P. 40

" CHIAVENATO, Idalberto. Gestién del talento humano. McGraw Hill. (2002). Cuarta edicion.
Colombia. P.197
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persona, en funcién de las actividades que cumple de las metas y
resultados que debe alcanzar y de su potencial desarrollo”.

El proceso de evaluacién del desempeno permite dar solucion a problemas de
supervision del recurso humano, de integracién del trabajador a la empresa o al
cargo que ocupa actualmente, de las faltas de aprovechamiento de potenciales
mayores que los exigidos para el cargo, de motivacion, entre otros; también tomar
medidas con el fin de mejorar el comportamiento de las personas, lograr una mejor
comunicacioén, planificar y organizar el trabajo basado en fortalezas y debilidades
detectadas.

Ofrece a la gerencia de recursos humanos la oportunidad de trabajar sobre el
desempeniio de los empleados en el corto plazo, y sobre su desarrollo producto de
la capacitacion recibida. Esta importante actividad se constituye para la empresa
en un recurso informativo valido para el aumento de sueldo por meéritos,
asignacion de gratificaciones, promociones y despidos. Permite, ademas, calificar
y diferenciar a las personas que trabajan en la empresa. En sintesis, puede
emplearse con dos fines, calificativos y de desarrollo. (Chiavenato. 2002: 201).

La valoracién laboral juega un papel muy importante en el desarrollo del recurso
humano de una organizacidn, pues su correcta aplicacion se convierte en un
medio de motivacion y estimulo en los empleados, que finalmente termina
beneficiando a la organizacion.

Es esencial para una administracién efectiva. Debe medir el desempefio para
alcanzar metas y planes. Asi como el desempefio como gerente. Un método
efectivo es evaluar a los gerentes contra objetivos verificables. Este enfoque es
operacional, relacionado con la labor del gerente relativamente objetivo. No
obstante, una persona puede tener un buen desempefo (0 malo) debido a la
suerte o factores fuera de su control. El enfoque de administracion por objetivos
debe ser completado por la evaluacion®.

Comprende los procesos empleados para acompafar y controlar las actividades
de las personas y verificar resultados que la organizacion espera®®.

> CANNICE KOONTZ, Weihrich. (2008). Administracién, una Perspectiva Global y
Empresarial. Décimo Tercera Edicion. México. P. 361.

1 SOLARTE GARCIA, Ménica. SANCHEZ, Karen y ZAPATA, Alvaro. (2008).
Perspectivas Teodricas para el Estudio de la Gestiéon Humana. Editorial Universidad del
Valle. Colombia. P. 223
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Al final de un periodo normal de operacion, se juzga el desempefio de un
colaborador en la medida en que haya alcanzado los objetivos de la
organizacion®’.

La calidad de vida en el trabajador se ve afectada por muchos factores:
supervision, condiciones de trabajo, pagos, prestaciones sociales y el disefio del
puesto; sin embargo, es la naturaleza del empleo lo que afecta el desempefio de
manera mas intima al colaborador®®.

La evaluacién del desempefio ofrece a la gerencia de recurso humano la
oportunidad de trabajar sobre el desempefio de los empleados en el corto plazo y
sobre su desarrollo producto de la capacitacion recibida.

Esta importante actividad se constituye para la empresa en un recurso informativo
valido para aumento de sueldo por meéritos, asignacion de gratificaciones,
promociones y despidos. Permite, ademas, calificar y diferenciar a las personas
que trabajan en la empresa. En sintesis, la evaluacion del desempefio puede
emplearse con dos fines: calificativos y de desarrollo™®.

Por consiguiente debe existir una evaluacion del desempefo constante que
permita determinar si se han alcanzado con los objetivos 0 metas planteadas por
la organizacioén; una evaluacién que permita determinar esos factores que pueden
afectar el desempenio eficaz de los trabajadores de la organizacion.

3.3.6 Contratacién del personal: la ley laboral contempla varias modalidades o
clases de contrato, segun su duracién y forma de pago. Los contratantes, a
su vez, estan en libertad de estipular las clausulas que a bien tengan con el
fin de regular las condiciones del contrato, siempre que no contrarien la ley
en perjuicio de algunas de las partes.*

Contrato de trabajo es aquel por el cual una persona natural se obliga a prestar un
servicio personal a otra persona, natural o juridica, bajo la continuada
dependencia o subordinacién de la segunda y mediante remuneracion. Quien

" CERTO, Samuel. (2001). Administraciéon Moderna, Edicion 8. Pearson. Colombia. P.117.

® Equipo de consultores, administracion de personal y recursos humanos, (1992).
McGraw Hill, tomo Ill. México. P. 9.

19 CHIAVENATO, Idalberto. (2009). Gestion del Talento Humano, McGraw Hill, México. P.
201.

%0 Cartilla Laboral. (2008). Edicion Legis. Colombia. P. 28.
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presta el servicio se denomina trabajador, quien lo recibe y remunera, empleador,
y la remuneracion, cualquiera que sea su forma, salario.?*

Sobre el “contrato de prestacion de servicios”, la Corte Constitucional mediante
Sentencia C-154/97, Magistrado Ponente HERNANDO HERRERA VERGARA,
sefald que “un contrato de prestacion de servicios era la actividad independiente
desarrollada, que puede provenir de una persona juridica con la que no existe el
elemento de la subordinacion laboral o dependencia consistente en la potestad de
impartir drdenes en la ejecucion de la labor contratada.” 2

El contrato de prestacién de servicios se celebra por el Estado en aquellos
eventos en que la funcién de la administracion no puede ser suministrada por
personas contratadas con la entidad oficial contratante o cuando requiere de
conocimientos especializados, para lo cual se establecen las siguientes
caracteristicas: a) La prestacion de servicios versa sobre una obligacion de hacer
para la ejecucidon de labores en razén de la experiencia, capacitacion y formacion
profesional de una persona en determinada materia, con la cual se acuerdan las
respectivas labores profesionales. b) La autonomia e independencia del contratista
desde el punto de vista técnico y cientifico, constituye el elemento esencial de este
contrato. c) La vigencia del contrato es temporal y, por lo tanto, su duracion debe
ser por tiempo limitado y el indispensable para ejecutar el objeto contractual
convenido.

En el caso del contrato laboral, se debe regir por lo dispuesto en el codigo
sustantivo del trabajo y otras normas. El contrato laboral resulta muy gravoso por
las obligaciones legales que se adquieren, como son las prestaciones sociales, los
aportes parafiscales, entre otros., razén por la cual muchas empresas optan
contratar el personal mediante contrato de servicios, ya que éste no implica nada
mas que el valor y las condiciones que se pacten, el cual esta regulado por el
cédigo civil. Es importante tener en cuenta, que existen caracteristicas y
condiciones especiales que permiten una u otra forma de contratacion.

Un contrato de servicios no supone las mismas condiciones ni requisitos de un
contrato laboral, puesto que en el caso de un contrato de servicios, la obligacion
es de hacer algo, mas no de cumplir un horario ni de tener una subordinacién
permanente, aunque en los dos casos, obviamente hay remuneracion.

21 Cédigo sustantivo de trabajo. Mono ediciones. P. 26
?2 COLOMBIA. Sentencia C-154/97. Contratacion de prestacion de servicios. Disponible

en: <<http//w ww.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/norma1>> Consultado: 8
septiembre de 2013. Hora: 12:09.p. m.
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Es muy comun que las empresas por eludir el pago de Aportes parafiscales y la
Seguridad social contrate su personal por servicios, pero las labores y las
condiciones reales del desarrollo del servicio hacen que se den los presupuestos
para ser considerada una relacion laboral, pues si existe subordinacién, se cumple
un horario, entre otros., no se puede hablar de una prestacidn de servicios.

3.4 MARCO CONCEPTUAL

Contratista: persona natural o juridica, consorcio o union temporal a quien se le
ha adjudicado una licitacion, concurso o convocatoria, contratacion directa y con
quien se celebra el respectivo contrato.*

Contrato: se denomina contrato a todo aquello que realice la administracion
municipal de Buenaventura, cuyo monto sea superior al 10% de la menor cuantia
donde la seleccion del contratista se realiza a través de convocatorias publicas, o
alguna de las causales de contratacion directa de conformidad con lo establecido
en el articulo 2 de la ley 1150 de 2007.%

Contrato de prestacion de servicios: son contratos de prestacion de servicios
los que celebren las entidades estatales para desarrollar actividades relacionadas
con la administracion o funcionamiento de la entidad. Estos contratos solo podran
celebrarse con personas naturales o juridicas cuando dichas actividades no
puedan realizarse con personal de planta o requieran conocimientos
especializados.

En ningun caso estos contratos generan relacion laboral ni prestaciones sociales y
se celebran estrictamente indispensables.?

Interadministrativos: son los que se celebran entre entidades publicas de
cualquier orden, con el fin de desarrollar funciones propias de cada una de ellas.
Su fundamento juridico se encuentra en el articulo 95 de la ley 489 de 1998. %

Dependencia: se entiende por dependencia una unidad funcional especializada
de empleos para el cumplimiento de objetivos institucionales. El término de
dependencia también se puede asimilar al de area, departamento o direccién.?’

23 Manual de contratacion de la Alcaldia Distrital de Buenaventura. P. 5.

** |bid., P. 15.

> |bid., P.16.

*° |bid., P.18.

*" Cartilla de Administracion publica, (2009). 11° Guia de la modernizacién de entidades publicas.
Escuela de administracion publica. ESAP. Colombia. P.48.
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Descripcion del cargo: conjunto de tareas, deberes, responsabilidades y
condiciones bajo las cuales se desempefia un cargo®

Procesos por dependencia: serie de etapas secuenciales e independientes,
orientadas a la consecucion de un resultado, en el que se agrega valor a un
insumo y se contribuye a la satisfaccién de una necesidad. %°.

Actividad: son las diversas actuaciones o acciones especificas que se realizan
para el desarrollo de un proceso.*

Empleo: por empleo se entiende el conjunto de funciones, procedimientos y
responsabilidades que se asignan a una persona y las competencias requeridas
para llevarlas a cabo, con el propésito de satisfacer el cumplimiento de los planes
de desarrollo y los fines del estado. (Art.19 de la ley 909 de 2004).*

Competencias laborales: es la capacidad de una persona para desempefiar, en
diferentes contextos y con base en los requerimientos de calidad y resultados
esperados en el sector publico, las funciones inherentes a un empleo; capacidad
que esta determinada por los conocimientos, destrezas, habilidades, valores,
actitudes y aptitudes que debe poseer y demostrar el empleado puiblico.

Comisién Nacional del Servicio Civil- CNSC, prevista en el articulo 130 de la
Constitucion Politica de Colombia, es la responsable de la administracion y
vigilancia de las carreras, excepto de las carreras especiales, es un 6rgano de
garantia y proteccion del sistema de mérito en el empleo publico en los términos
establecidos en la ley 909 de 2004, de caracter permanente del nivel nacional,
independiente de las ramas y organos de poder publico, dotada de personeria
juridica, autonomia administrativa y patrimonio propio®

Analisis de los niveles de desempeno: se trata de comparar los logros de la
entidad en la provision de servicios y/o productos contra las metas establecidas y
analizar de manera especial la oportunidad y calidad de los servicios. Ello permite
identificar y cuantificar la capacidad que tiene la entidad para cumplir con las
metas y de este modo establecer niveles de mejoramiento en el uso de los
recursos.>*

%8 Sistema Integrado de Gestion de la Calidad y Meci, procedimiento para vinculacion del personal
de la Alcaldia Distrital de Buenaventura. P. 1.

* Cartilla de Administracion publica, (2009). 11° Guia de la modernizacion de entidades publicas.

Escuela de administracion publica. ESAP. Colombia. P. 48.

*Ibid., P. 49.

* Ibid., P. 49.

*Ibid., P. 73.

* Op. Cit., P.1

** Cartilla de Administracién publica, (2009). 11° Guia de la modernizacién de entidades publicas.
Colombia. P. 41.
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Carrera administrativa: La carrera administrativa es un sistema técnico de
administracion de personal que tiene por objeto garantizar la eficiencia de la
administracién publica y ofrecer; estabilidad e igualdad de oportunidades para el
acceso Y el ascenso al servicio publico. Para alcanzar este objetivo, el ingreso y la
permanencia en los empleos de carrera administrativa se hara exclusivamente con
base en el mérito, mediante procesos de seleccién en los que se garantice la
transparencia y la objetividad, sin discriminacion alguna.®

Servidores publicos: se denominan servidores publicos a las personas naturales
que prestan sus servicios dependientes a los organismos y entidades, con
excepcion de las asociaciones y fundaciones de participacion mixta, en las cuales
dicha denominacion se predicara exclusivamente de sus representantes legales y
de los funcionarios de los niveles directivo, asesor o ejecutivo o sus equivalentes
en quienes se delegue la celebracién de contratos en representacion de
aquéllas.®

Clasificacion de los empleados publicos: de acuerdo a lo sefalado en el
articulo 5 de la ley 909 de 2004, los empleados de los organismos y entidades
regulados por esta ley son carrera administrativa, con excepcion de los de
eleccion popular, los de periodo fijo, conforme a la constitucion y la ley, los
trabajadores oficiales y aquellos cuyas funciones deben ser ejercidas en las
comunidades indigenas conforme a su legislacion. También los de libre
nombramiento y remocion, que correspondan a uno de los siguientes criterios: los
de direccion, conduccion y orientacion institucionales, cuyo ejercicio implica la
adopcion de politicas o directrices. *’

Contratacion: el proceso de obtener los recursos humanos necesarios que
permitan el logro de los objetivos de la organizacién territorial.*®

Motivacion: es el conjunto de estimulos que buscan despertar el interés del
servidor en las actividades propias del cargo. Uno de los objetivos de la motivacion
es el de conseguir que el servidor publico a través del trabajo encuentre su
desarrollo personal logrando los objetivos de la organizacion.

% COLOMBIA, Ley 909 de 2004 “por la cual expiden normas que regulan el empleo publico, la

carrera administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones”. Articulo 27.

** COLOMBIA, Ley 80 de 1998 “por la cual se expide el Estatuto general de contratacién de la
administracion publica”. Articulo 2

*” Sistema Integrado de Gestién de la Calidad y Meci, procedimiento para vinculacion del personal
de la Alcaldia Distrital de Buenaventura. P. 1

* Ibid., P. 2.
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Capacitacién: es la instruccidn que se imparte a los servidores para perfeccionar
e incrementar los conocimientos requeridos para el desempefio de las labores de
su cargo.*

Historia laboral: es el expediente que contiene toda la informacion de caracter
administrativo, del servidor publico de la Alcaldia.*

Reclutamiento de personas: es la busqueda y atraccion de los candidatos que
cumplen los requisitos minimos establecidos por los cargos vacantes.*

Nombramiento provisional: es la contratacion temporal en un cargo de planta de
carrera administrativa que se encuentra vacante.*?

Productos y/o servicios: todo producto y/o servicio debe obedecer a la
satisfaccion de una necesidad requerida por un usuario o cliente, lo cual exige
adelantar un proceso para obtencion de cada una de ellos. Partiendo de la
identificacion y analisis de los productos y/o servicios, de la satisfaccidon del cliente
se pretende medir la eficiencia, eficacia y efectividad de la gestién institucional.
Esta valoracion permite reflexionar sobre el funcionamiento de la institucién y su
aporte real de servicios y productos a la sociedad, asi como su calidad y
cobertura®

Usuarios o clientes: de acuerdo con la Norma Técnica de Calidad NTCGP
1000:2004, los clientes son toda organizacion, entidad o persona que recibe un
producto o servicio, el cual incluye a los destinatarios, usuarios o beneficiarios.**

¥ Ibid., P. 2

“ Op. Cit., P. 2

“ Ibid., P. 2

“ Ibid., P. 2

* Cartilla de Administracion pablica, (2009). 11° Guia de la modernizacién de entidades publicas.
Escuela de administracién publica. ESAP. Colombia. P. 38

“Ibid., P. 39
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3.5 MARCO LEGAL

Dentro de las normatividades colombianas relacionadas con ésta investigacion se
destacan las mas relevantes:

v" Ley 909 de 2004 por la cual expiden normas que regulan el empleo publico,
la carrera administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones.

Articulo 38. Evaluacion de desempeno: el desempenio laboral de los empleados de
carrera administrativa debera ser evaluado y calificado con base en parametros
previamente establecidos que permitan fundamentar un juicio objetivo sobre su
conducta laboral y sus aportes al cumplimiento de las metas institucionales. A tal
efecto, los instrumentos para la evaluacion y calificacién del desempefo de los
empleados se disefiaran en funcion de las metas institucionales.

El resultado de la evaluacién sera la calificacion correspondiente al periodo anual,
establecido en las disposiciones reglamentarias, que deberan incluir dos (2)
evaluaciones parciales al ano. No obstante, si durante este periodo el jefe del
organismo recibe informacién debidamente soportada de que el desempefio
laboral de un empleado es deficiente podra ordenar, por escrito, que se le evaluen
y califiquen sus servicios en forma inmediata.*®

v' Ley 80 de 1993 por la cual se expide el Estatuto General de Contratacion
de la Administracion Publica.

Articulo 2. Servidores publicos: se denominan servidores publicos a las personas
naturales que prestan sus servicios dependientes a los organismos y entidades
con excepcion de las asociaciones y fundaciones de participacién mixta en las
cuales dicha denominacion se predicara exclusivamente de sus representantes
legales y de los funcionarios de los niveles directivo, asesor o ejecutivo o sus
equivalentes en quienes se delegue la celebracion de contratos en representacion
de aquéllas.

Los miembros de las corporaciones publicas que tengan capacidad para celebrar
contratos en representacion de éstas.*®

* Colombia, Ley 909 de 2004 “Por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la
carrera administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones”. Articulo 38.

** Colombia, Ley 80 de 1998 “por la cual se expide el estatuto general de contratacion de la
administracién publica”. Articulo 2.

40



v

Caddigo sustantivo del trabajo cuya finalidad primordial de este Codigo es la
de lograr la justicia en las relaciones que surgen entre empleadores y
trabajadores, dentro de un espiritu de coordinacion econdmica y equilibrio
social.

Articulo 4. . Servidores publicos. Las relaciones de derecho individual del trabajo
entre la Administracién Publica y los trabajadores de ferrocarriles, empresas, obras
publicas y demas servidores del Estado, no se rigen por este Codigo, sino por los
estatutos especiales que posteriormente se dicten. En este codigo solo se regiran
las relaciones de empleadores y trabajadores.*’

v

Manual de contratacion de la Alcaldia Distrital de Buenaventura el cual se
aplica en la gestion contractual a cargo del Distrito de Buenaventura,
administracién central, a través de todas las secretarias de despacho y
dependencias responsables del desarrollo y ejecucion de los programas y
proyectos del plan de desarrollo, de acuerdo con sus competencias.

Decreto No. 454 de fecha octubre 27 de 2008 por medio del cual se
establece el Reglamento Interno de Capacitaciéon de los Servidores
Publicos de la Administracién Central del Distrito.

Decreto No0.485 de fecha noviembre 14 de 2008 por medio del cual se
establecen las politicas de formacion y capacitacion dirigido a los servidores
publicos adscritos a la Administracion Central del Distrito.

Decreto No. 487 de fecha noviembre 14 de 2008 por medio del cual se
adopta el manual de induccién de la Administracion Central del Distrito.*®

Programa de Induccién a los servidores publicos contratados a la Entidad,
en ejecucion.

Sistema de evaluacién acorde con la normatividad (Acuerdo 18 de 2008 de
la Comision Nacional de Servicio Civil -CNSC).

Decreto No.425 de fecha octubre 08/2008 por medio del cual se adopta en
forma transitoria el Sistema Tipo de Evaluacién del desempefio laboral de
los empleados de carrera y en periodo de prueba desarrollado por la
Comision Nacional del Servicio Civil y se establece la Comisién
Evaluadora.*

* Cédigo Sustantivo del Trabajo. Articulo 4. Mono Ediciones. Colombia, (1990).
*8 Manual de contratacion de la Alcaldia Distrital de Buenaventura. P. 48,
*bid., P. 48
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4 ASPECTOS METODOLOGICOS.

4.1 TIPO DE INVESTIGACION

La metodologia es un proceso que permite establecer de forma ordenada y
planificada los pasos para alcanzar los objetivos, por ello es de vital importancia
en el desarrollo de esta investigacion. Por medio de la estructuracion de la
metodologia, se obtiene la informaciéon exacta de los hechos que se interesa
conocer, avalando asila confiabilidad y veracidad del estudio.

La investigacion es de caracter descriptiva ya que se determinan y describen las
caracteristicas referentes al nivel de desempeno laboral de los servidores publicos
en la Administracion Distrital de Buenaventura.

Es una investigacion de tipo mixta (cuantitativa-cualitativa) debido a que: el
enfoque cuantitativo utiliza la recoleccion de datos para contestar preguntas de
investigacion y se confia en la medicion numérica, el conteo y frecuentemente en
el uso de la estadistica, para establecer con exactitud patrones de comportamiento
en una poblacion. El enfoque cualitativo utiliza recoleccion de datos sin medicion
numérica para descubrir o afirmar preguntas de investigacion®.

4.2 METODO DE INVESTIGACION

La investigacion es de caracter inductivo - deductivo, éste método de inferencia se
basa en la l6gica y estudia hechos particulares, aunque es deductivo en un sentido
por qué parte de lo general a lo particular, es decir, porque permite identificar el
orden a seguir en la obtencion de informacion, las fuentes y localidad de la misma.
El inductivo en sentido contrario por qué parte de lo particular a lo general,
ademas permite realizar un analisis ordenado, coherente y I6gico del problema de
investigacion.

La investigacion acorde a éste método es la de campo, puesto que se recolectara
informacion directamente de la realidad donde ocurren los hechos sin manipular o
controlar variable alguna.

** HERNANDEZ FERNANDEZ, Andrés. Reclutamiento, Seleccion del personal y acogida.
Recursos Humanos. Madrid. P. 70
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5 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

5.1 FUENTES PRIMARIAS

Las fuentes primarias que se utilizaran para la recolecciéon de la informacién
necesaria que permitira el éxito de esta investigacion, es la aplicacion de
evaluaciones, entrevistas, ya que a través de ellas el investigador podra conocer
de manera mas amplia, las expresiones y opiniones del personal de la
Administracion Distrital de Buenaventura en cuanto al nivel de desemperio laboral
de los servidores publicos contratados bajo la modalidad de prestacion de
servicios.

5.2 FUENTES SECUNDARIAS

Las fuentes secundarias que se utilizaron son algunos escritos y documentos
suministrados por la Alcaldia Distrital de Buenaventura como: Sistema Integrado
de Gestién de la calidad y Meci, Manual de contratacion de la Alcaldia Distrital de
Buenaventura, entre otros.

5.3 POBLACION

La poblacion objeto de estudio la componen todos los servidores publicos de la
Administracion Distrital de Buenaventura contratados bajo la modalidad de
prestacion de servicios en el afio 2013 los cuales son 438.

5.4 MUESTRA

Para identificar la muestra objeto de estudio se tuvo en cuenta la poblacién finita y
la variable de estudio es cuantitativa, por lo tanto se utiliza la siguiente formula:

N.?,'zpq
~ d%2(N—-1)+2Z%pq

n

Donde:

n= Tamano de la muestra
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Z= Nivel de confianza 95 % (1.96)
p= Variable negativa 0.05

g= Variable positiva 0.95

N= Tamafo de la Poblacién (438)
d= Margen de precision (0.05)

Entonces se reemplazan los valores en la formula:

- 438(1.96%) = 0.05 = 0.95 -
n= 0.052(438 —1) + 1.962%0.05+0.95

63

Segun los resultados de la formula anterior, la muestra debe ser de 63 personas a
las cuales se les aplicara las evaluaciones.

5.5 TIPO DE MUESTREO

El muestreo hace posible una mejor planeacion y control en el disefio de la
investigacion y permite desarrollar un estudio mas detallado sobre la poblacion
objeto de interés, en éste caso los servidores de la Administracién Distrital de
Buenaventura contratados bajo la modalidad de Prestacion de Servicios.

5.5.1 Muestreo Probabilistico

Es el método estadistico mas acorde al tipo de investigacién que se pretende
realizar puesto que permite seleccionar los elementos objeto de investigacion
mediante la aplicacién de procedimientos de azar. Es decir, cada elemento de la
poblacion tiene una probabilidad conocida de ser seleccionada; para ello se debe
utilizar el muestreo aleatorio simple, el cual todos los elementos tienen la misma
probabilidad de ser seleccionado.
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6 INTERPRETACION DE RESULTADOS.

En este capitulo se exponen los resultados obtenidos de la aplicacion del
instrumento utilizado para recolectar la informacion necesaria con el fin de lograr
identificar el nivel de desempefio laboral de los servidores de la Alcaldia Distrital
de Buenaventura contratados bajo la modalidad de prestacion de servicios en el
afo 2013.

En primer lugar es posible decir que el analisis de datos es segun Sierra “una
operacion importante que remata y culmina todo el proceso de investigacion y en
la que se recogen y acumulan sus frutos y resultados”™*. Por ello, se realiza una
vez que se obtiene toda la informacion necesaria y requerida para el estudio y ésta
se agrupa y relaciona con los hechos observados en el trabajo de campo,
ordenados y dispuestos de la forma que se ha creido conveniente.

Una vez realizada la tabulacion de los datos obtenidos de las evaluaciones de
desempefo aplicadas por jefes de oficinas y el investigador en el programa Excel
Windows XP, fue necesario explicar cada uno de ellos a través de figuras en las
que se representaron cada una de las respuestas obtenida de los colaboradores
encuestados, dejando claro de esta manera cuales fueron las opciones que
tuvieron mas o menos preferencias de la muestra. En éste estudio cada uno de los
procesos de la evaluacion del desempefio aplicada en la Administracion Distrital
de Buenaventura y poder identificar el nivel de desempeno que presenta dicha
entidad.

A continuacion se presentan las figuras que ilustran los resultados obtenidos de la
evaluacion realizada, al mismo tiempo se encuentran sus interpretaciones
respectivamente.

> SIERRA BRAVO, Restituto. (2001). Técnicas de investigacion social: teorias y ejercicios.
Ediciones Paraninfo. Madrid. P. 458.
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6.1 Area: Orientacién de resultados

Figura 3: ; Termina su trabajo a tiempo?

¢TERMINA SU TRABAJO A TIEMPQO?

EMUYBAJO1 m®EBAJO2 EMODERADO3 MBALTO4 mBEMUYALTOS

0% 0% 5%

Fuente: elaboracion propia

Como se puede observar en la figura 3, el 63% (40 personas) de los evaluados
que son coordinados por los jefes de oficina del departamento, dependencia o la
direccion de recursos humanos y servicios basicos de la Administracion Distrital
de Buenaventura manifestaron que la terminacion del trabajo a tiempo es Alto
puesto que en remotas ocasiones deben de postergar una u otra actividad para el
dia siguiente.

Mientras que el 32% (20 personas) afirman que la culminacion del trabajo a tiempo
es de un nivel Moderado puesto que en varias ocasiones tienen muchas
actividades que desempenar lo cual permite el retraso de las mismas y deben de
postergarlas para otro periodo.

Sin embargo, el 5% (3 personas) consideran que la terminacion del trabajo a
tiempo de parte de ellos es de un nivel Bajo, puesto que poseen sobrecargo en
actividades y en ocasiones no han podido terminarlas en sus lugares de trabajo lo
cual ha conllevado a tener que realizarlo en sus hogares para de una u otra forma
cumplir con sus labores u obligaciones.

Por lo anterior se evidencia que el personal contratado bajo la modalidad de
prestacion de servicios por parte de la Administracion Distrital de Buenaventura,
Termina sus funciones en el tiempo requerido por sus jefes inmediatos,
pudiendose conceptuar su nivel de desempeno como Alto, pero también se puede
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destacar que en un bajo porcentaje no se le da cumplimiento al desarrollo de sus
actividades en el tiempo permitido, como consecuencia de la gran cantidad de
labores asignadas, debido a que no existe una equidad en la distribucion de las
labores entre los funcionarios.

Los contratistas solo son contratados para realizar actividades especificas las
cuales las pueden realizar no necesariamente en el lugar de trabajo y deben de
estar establecidas en el contrato de prestacién de servicios, en consecuencia se
sugiere ampliar la planta de cargos de la Alcaldia, puesto que esta es pequefia en
comparacion al numero de contratistas que realizan actividades para las cuales no
fueron contratados.
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Figura 4: ; Cumple con las tareas que se le encomienda?

¢CUMPLE CON LAS TAREAS QUE SE LE
ENCOMIENDA?

= MUYBAJO1 mBAJO2 MODERADO 3 ®mALTO4 mMUYALTOS

0% 0%

Fuente: Elaboracion propia

Como se ilustra en la figura 4, a quienes se les aplicaron el instrumento de
evaluacién de desempefio, el 52% (33 personas) afirman que el nivel de cumplir
con sus tareas que son encomiendas por parte de los jefes de oficina de las
dependencias de la Administracion Distrital es Alto, aunque en ocasiones se
demoren con el trabajo siempre cumplen con las actividades o tareas
encomendadas.

Sin embargo, el 32% (20 personas) de los evaluados manifestan que cumplen con
las tareas que se les encomienda por parte de los jefes de oficinas de un nivel
Moderado, porque son varias las actividades que deben de realizar en el trabajo,
esto los lleva a cumplir de una manera refrenada sus labores puesto que en
muchas ocasiones deben de posponer algunas y éstas se quedan sin culminar.

Mientras que el 16% (10 personas) de los servidores contratados bajo la
modalidad de prestacién de servicios (contratistas) evaluados testifican, que se
pueden atrasar en el trabajo pero siempre cumplen con las tareas o labores que
se le encomienda de un nivel Alto.

Por lo anterior se concluye que el nivel de desempefio de los servidores en cuanto
al cumplimiento de las tareas y encomiendas es Moderado, puesto que en
ocasiones deben de realizar la entrega en periodos posteriores porque se
sobrecargan con actividades colocadas por algunos jefes de oficina de la
Adiminstracion Distrital de Buenaventura.
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En la actualidad, en la Administracion Distrital de Buenaventura no existe un mapa
de procesos o actividades especificas a realizar por parte de estos servidores
contratados bajo esta modalidad, por ende se sugiere constituir un mapa de
procesos o estructurar las actividades a realizar en cada jornada de trabajo que
por condicion de contratistas estos puedan cumplir en el tiempo determinado para
ello.
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Figura 5 ¢ Realiza un volumen adecuado de trabajo?

¢REALIZA UN VOLUMEN ADECUADO
DE TRABAJO?

EMUYBAJO1 ®BAJO2 ®EMODERADO3 MALTO4 LMUYALTOS
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“

Fuente: Elaboracién propia

Como se modela en la figura 5, a quienes se les emplearon la evaluacién el 52% (
33 personas) afirman que el nivel de realizar un volumen adecuado de trabajo
suministrado por parte de los jefes de oficinas de las dependencias de la
Administracion Distrital es Alto, puesto que son muchas las labores que deben de
cumplir por esto, en ocasiones, se demoran en realizarlo.

Sin embargo, el 32% (20 personas) de los evaluados manifestan que realizan un
volumen adecuado de trabajo en un nivel Moderado, porque son varias las
diligencias que deben de realizar en el trabajo, no obstante, esto los lleva a
cumplir de una manera moderada sus labores a modo que en muchas ocasiones
deben de postergar algunas y éstas se quedan sin culminar.

Mientras que el 16% (10 personas) de los servidores contratados bajo la
modalidad de prestacion de servicios (contratistas) evaluados testifican que el
nivel de realizar un volumen adecuado de trabajo es Alto, puesto que son muchas
las tareas que deben de realizar y esto los lleva en ocasiones a atrasarse en el
trabajo.

Lo anterior permite considerar que el nivel de desempeno laboral de los servidores
es Moderado, producto de la gran cantidad de actividades que son asignadas por
sus jefes inmediatos. También se observa que muchas de las actividades no se
culmina en el tiempo estipulado, lo cual lleva a incumplimientos de metas y
objetivos por parte de las dependencias; se sugiere determinar un volumen
especifico de tareas para cada uno de los funcionarios de la organizacion, para el
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logro de un excelente desempefo laboral y cumplimiento de los logros de la
entidad.
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6.2 Area: Calidad

Figura 6: ; No comete errores en el trabajo?

¢NO COMETE ERRORES EN EL
TRABAJO?

EMUYBAJO1 mBAJO2 MODERADO 3 mALTO4 MUY ALTO 5

0% 0%

Fuente: Elaboracién propia

En la figura anterior se muestra que el 52% (33 personas) de los evaluados,
consideran que cometen errores en su trabajo de una manera Moderada, es decir,
el nivel de sus errores en el trabajo pertenece al Moderado, puesto que manifestan
que son muchas las actividades que deben de desempeiar al mismo tiempo y por
cumplir con estas en el mismo lapso cometen errores en sus labores.

Sin embargo, el 32% (20 personas) de los servidores contratados bajo la
modalidad de prestacién de servicios en la Alcaldia Distrital de Buenaventura,
evaluados consideran que su nivel de cometer errores en el trabajo es Bajo,
manifiestan que como todo ser humano cometen errores pero se esfuerzan
demasiado en enmendarlos.

Mientras que el 16% (10 personas) de estos, consideran que el nivel de cometer
errores en el trabajo es Alto, debido al sin numero de labores que deben de
desempenfiar, las cuales son suministradas por los jefes de oficinas sin
consideracion alguna a estos contratistas, y ademas de esto determinando ellos el
lapso que consideren adecuado para cumplir con la orden.

El investigador considera que el nivel de cometer errores en el trabajo por parte de
este grupo de servidores es Moderado, puesto que se pudo evidenciar durante sus
visitas a la organizacion que son muchas las labores que deben desempefiar, y
estas permiten la no realizacion oportuna de actividades suministrada por algunos
jefes de oficinas. Por lo tanto se sugiere que estos directores suministren la
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cuantia necesaria de tareas que estos colaboradores pueden realizar para que el
nivel de cometer errores sea el de Muy Bajo.
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Figura 7: ; Hace uso racional de los recursos?

¢HACE USO RACIONAL DE LOS
RECURSOS?

mEMUYBAJO1 mBAJO2 MODERADO3 m®mALTO4 mMUYALTOS

0% 5%

Fuente: Elaboracion propia.

La figura anterior refleja que el 47% (30 personas) de los evaluados, consideran
que hacen uso racional de los recursos necesarios en sus labores de una manera
Alta, aunque en remotas ocasiones cuando los recursos se han acabado no son
proveidos a tiempo retrasando su proceso laboral.

Mientras que el 32% (20 personas) de los evaluados consideran que hacen uso
racional de los recursos de una manera Moderada, puesto que en ocasiones
cometen errores en una labor lo cual conlleva a realizar de nuevo la actividad y por
ende tienen que utilizar mas recursos.

El 16% (10 personas) de los evaluados, consideran que hacen uso racional de los
recursos de una manera muy Alta, de tal modo que no necesitan estar
solicitandolos a cada momento porque tratan de minimizarlos y utilizar solo lo
necesario de éstos cuidando el no cometer errores en sus labores.

Sin embargo, el 5% (3 personas) manifestaron que hacen uso racional de los
recursos de un nivel Bajo, puesto que en ocasiones cometen varios errores en
alguna labor conllevando esto a realizar esa actividad nuevamente, y utilizando un
recurso que hubiese podido utilizar en otra labor o actividad.

El investigador considera que un buen programa de actividades a desempefiar
dentro de cada labor, permite el buen uso racional de los recursos necesarios para
cada area o dependencia, se puede contrastar con la figura que los servidores de
la Administracién Distrital de Buenaventura no hacen éste uso racional, porque
deben de cumplir con muchas actividades que pueden ser suministradas el mismo
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dia y para lapsos de tiempo muy cortos, lo cual conlleva que éstos al momento de
realizar la labor de una manera apresurada cometan errores generando el no uso
adecuado de un recurso. Por lo tanto, se sugiere disefiar un esquema de
actividades a desempefar en cada dependencia para que se puedan realizar un
uso racional de los recursos.
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Figura 8: ;No requiere de supervision frecuente?

¢NO REQUIERE DE SUPERVISION
FRECUENTE?

EMUYBAJO1 mBAJO2 wmMODERADO3 m®ALTO4 mMUYALTOS

0% 5%

Fuente: Elaboracién propia

Como se muestra en la figura anterior que refleja si no requieren de supervision
frecuente, el 63% (40 personas) de los evaluados manifestarén que su nivel de
desempefio sin supervisién alguna es Alto, puesto que ellos no necesesitan que
les esten diciendo a cada momento lo que deben hacer para realizar una
determinada labor.

Mientras que el 16% (10 personas) de los evaluados consideran que no requieren
de supervision frecuente por parte de los jefes de oficina de una manera
Moderada, puesto que en ocasiones es necesario la inspeccion para poder
culminar una actividad o una labor.

Ademas el 16% (10 personas) de los evaluados manifestan que no requieren de
supervision frecuente por parte de los jefes de oficina de una manera muy Alta,
puesto que en ocasiones no es necesario la inspeccion para poder cumplir en un
tiempo determinado una actividad o una labor.

Sin embargo, el 5% (3 personas) de los evaluados restantes manifestan que no
requieren de supervision frecuente por parte de los jefes de oficina de una manera
muy Alta, puesto que en ocasiones es necesario la inspeccion para poder efectuar
en un tiempo determinado una actividad o una labor.

Por lo tanto se considera que la gran cantidad de funcionarios contratados bajo la

modalidad de prestacion de servicios por parte de la Administracion Distrital de
Buenaventura, no requiere de una supervision frecuente por parte de sus jefes
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inmediatos, dado el gran compromiso adquirido con la entidad y su buen
desempefio laboral demostrado durante su permanencia en la entidad, en algunas
ocasiones el personal contratado por la organizacion no cuenta con el pérfil para el
desempefio de sus funciones, lo que permite a los jefes tener que estar
constantemente supervisando su labor, por lo tanto, se sugiere contratar personal
por méritos y no por un reguroso proceso de seleccion.
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Figura 9: ; Se muestra profesional en el trabajo?

¢SE MUESTRA PROFESIONAL EN EL
TRABAJO?

mMUYBAJO1 mBAJO2 MODERADO 3 m®mALTO4 mMUYALTOS

0% 0%

16%

Fuente: Elaboracién propia

La figura anterior expresa que el 63% (40 personas) de los evaluados
manifestardon mostrarse con un nivel de profesionalismo Alto, dentro y fuera de su
lugar de trabajo, ademas manifiestan tener aptitudes o competencias y una buena
ética para desempenar la labor la cual han sido contratados.

Mientras que el 21% (13 personas) de los servidores publicos contratados bajo la
modalidad de prestacion de servicios en la Administraciéon Distrital de
Buenaventura evaluados, expresaron mostrar un nivel de profesionalismo muy
Alto, reflexionando que si no lo fueran pues simplemente no estarian contratados o
no se hubiera prorrogado su contrato de trabajo dentro de la organizacion estatal.

Si embargo, algunos jefes de oficinas consideran que el 16% (10 personas) de los
colaboradores que laboran en esta organizacion tienen un rendimiento laboral
bueno en cuanto a un nivel de profesionalismo en el desempeno de sus funciones.

Por lo anterior se puede concluir que los funcionarios contratados bajo la
modalidad de prestacion de servicios, por parte de la Administracion Distrital
muestran un nivel de profesionalismo bueno en el desarrollo de sus funciones;
porque se pudo evidenciar que en ocasiones se deben de posponer y delegar a
otros algunas actividades, a causa de que simplemente esta persona no cumple
con las cualidades necesarias para realizar esa labor, ademas, de esto, también
se pudo notar que algunos colaboradores se les debe de exigir o llamar la
atencion para que puedan cumplir con sus labores. Por lo tanto se sugiere realizar
actividades periddicas como capacitaciones, entre otras que vayan en pro de
mostrarse profesional en el trabajo.
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Figura 10: ;Se muestra respetuoso y amable en el trato?

¢SE MUESTRA RESPETUOSO Y
AMABLE EN EL TRATO?

mMUYBAJO1 mBAJO2 MODERADO 3 m®mALTO4 mMUYALTOS

0% 0%

Fuente: Elaboracion propia

En la figura anterior se muestra que el 71% (45 personas) consideran que se
muestran respetuosos y amables en el trato de una manera Excelente, puesto que
consideran que los valores se ensefan desde la infancia en la familia y debe de
aplicarse en toda el entorno que los rodea, el laboral o el familiar.

Sin embargo, el 29% (18 personas) de los evaluados restantes manifestarén que
se muestran respetuosos y amables en el trato de una manera Muy Buena, puesto
que consideran que ninguna persona debe ser tratada de una forma no agradable
porque tenga dificultades en su lugar de trabajo o en su hogar.

Por lo anterior se considera que la manera en que se muestran respetuosos y
amables en el trato algunos servidores publicos de la Alcaldia Distrital de
Buenaventura, contratados bajo la modalidad de prestacion de servicios es de un
nivel Bueno, puesto que se pudo evidenciar durante las visitas a la organizacion
que el trato en ocasiones no es el mas adecuado entre ellos y hacia algunos
clientes de la misma. Por ende se sugiere realizar un estudio de clima
organizacional que pueda evidenciar el trato entre colaboradores.
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6.3 Area: Relaciones Interpersonales

Figura 11: ; Se muestra cortés con los clientes y con sus compaieros?

¢SE MUESTRA CORTES CON LOS
CLIENTES Y CON SUS COMPANEROS?

EMUYBAJO1 mBAJO2 MODERADO 3 m®mALTO4 mMUYALTOS

0% 0%

Fuente: Elaboracion propia

Como se ilustra en la figura anterior el 76% (48 personas) consideran que se
muestran cortés con los clientes y sus compafieros de una manera Alta, puesto
que reflexionan que los valores se ensefan desde la infancia en la familia y debe
de aplicarse en toda el entorno que los rodea sea el laboral o el familiar.

Sin embargo, el 24% (15 personas) de los evaluados restantes manifestarén que
se muestran cortés con sus clientes y sus companeros de una manera muy Alta,
puesto que consideran que ninguna persona debe ser tratada de una forma no
agradable aunque tenga dificultades en su lugar de trabajo o en su hogar.

El investigador considera que la manera en que se muestran cortés con sus
clientes y con sus companeros algunos servidores publicos de la Alcadia Distrital
de Buenaventura, contratados bajo la modalidad de prestacidén de servicios es de
un nivel Moderado, puesto que se pudo evidenciar durante sus visitas a la
organizacion que el trato en ocasiones no es el mas adecuado entre ellos y hacia
algunos clientes de la misma. Por lo tanto, se sugiere que los jefes en todas las
areas de la organizacion realicen actividades sobre ética profesional, trabajo en
equipo y clima organizacional, tales como: capacitacion, jornadas de recreacion
entre los colaboradores, entre otras.
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Figura 12: ;Brinda una adecuada orientacion a los clientes?

¢BRINDA UNA ADECUADA
ORIENTACION A LAS CLIENTES?

mMUYBAJO1 mBAJO2 MODERADO 3 m®mALTO4 mMUYALTOS

0% 0%

16%

Fuente: Elaboracién propia

Como se muestra en la figura anterior, algunos jefes de oficina manifestaron que el
68% (43 personas) de los servidores publicos de la Adiminstracion Distrital de
Buenaventura los cuales estan contratados bajo la modalidad de prestacion de
servicios, brindan una adecuada orientacion a los clientes de un nivel Alto, de una
forma respetuosa y amable.

Mientras que el 16% (10 personas) de los colaboradores evaluados brindan una
orientacién adecuada a los clientes de una manera Muy Alta, de una forma cortés,
amable y respetuosa.

Sin embargo, el 16% (10 personas) de los servidores evaluados restantes, brindan
una adecuada orientacién a los clientes de un nivel Moderado puesto que en
remotas ocasiones no tienen la informacién necesaria para los clientes que las
solicitan.

El investigador considera que el nivel de desempefio de los coadjutores de la
Administracion Distrital de Buenaventura es Bueno, puesto que se pudo evidenciar
que en ocasiones estos servidores publicos no le brindan la informacidén necesaria
o la orientacion requerida, en cuanto algun servicio solicitado por los clientes de
esta organizacién. Por lo tanto, el investigador sugiere que los directores de
oficinas, dependencias se cercioren en que sus colaboradores tengan un buen
trato y una buena orientacion hacia los clientes que son una parte importante en
toda organizacion.
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Figura 13: ;Evita los conflictos dentro del equipo?

¢EVITA LOS CONFLICTOS DENTRO
DEL EQUIPO?
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Fuente: Elaboracién propia

En la figura anterior se puede evidenciar que el 79% (50 personas) de los
servidores publicos evaluados por los jefes de oficinas de la Alcaldia Distrital de
Buenaventura tienen un nivel Moderado, en cuanto a que si evitan los conflictos
dentro del equipo, puesto que han tenido que evidenciar varios sucesos
relacionados con problemas dentro de su unidad.

Mientras que el 11% (7 personas) de este grupo de colaboradores, su nivel es muy
Alto puesto que han tenido en remotas ocasiones pequefos conflictos dentro del
equipo, pero siempre los han podido solucionar mediante pequefas charlas
constructivas para las relaciones interpersonales.

Sin embargo, el 10% (6 personas) restantes de este grupo evaluado tienen un
nivel Alto, en cuanto a que si evitan los conflictos dentro del equipo puesto que se
han tratado mediante integraciones construir un ambiente laboral agradable vy
compresivo.

El investigador considera que en toda organizacion puede existir conflictos, pero
este trabajo le permite a la entidad investigada conocer cual es el nivel de
desempefo en cuanto a que si evitan sus servidores conflictos dentro del equipo,
por ende los resultados arrojados en las evaluaciones y evidenciados durante sus
visitas a la misma, fueron que el nivel en cuanto a este factor no es Alto ni Muy
Alto, es Moderado, puesto que algunos se dejan llevar por las circunstancias y no
evitan los conflictos que se pueden generar dentro de la dependencia. Se sugiere
realizar un estudio de clima organizacional que pueda evidenciar cuales son los
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factores que permiten la creacién de conflictos y a su véz arroje posibles
soluciones.
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6.4 Area: Iniciativa

Figura 14: ; Muestra nuevas ideas para mejorar los procesos?

¢MUESTRA NUEVAS IDEAS PARA
MEJORAR LOS PROCESOS?

EMUYBAJO1 mBAJO2 MODERADO 3 m®mALTO4 mMUYALTOS
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16%

Fuente: Elaboracion propia.

Como se muestra en la figura anterior, algunos jefes de oficinas manifestaréon que
el 68% (43 personas) de los servidores publicos de la Adiminstracion Distrital de
Buenaventura los cuales estan contratados bajo la modalidad de prestacion de
servicios, muestran nuevas ideas para mejorar los procesos de un nivel Alto, en la
organizacion.

Mientras que el 16% (10 personas) de los evaluados muestran nuevas ideas para
mejorar los procesos dentro de la organizacion de un nivel muy Alto, ademas
manifestaron que se les ve el interes porque las cosas en esta entidad mejoren
cada dia.

Sin embargo, el 16% (10 personas) de los colaboradores evaluados restantes
muestran nuevas ideas para mejorar los procesos de un nivel Moderado en la
organizacion, puesto que el ser escuchado motiva la creatividad de estos
subalternos de la entidad.

El investigador considera que el nivel de desemperio de los servidores es Alto,
puesto que se pudo evidenciar la creatividad que tienen algunos colaboradores de
la entidad investigada para desemvolverse en sus labores. Se sugiere que los
directores de las oficinas y de las dependencias tomen en cuenta las iniciativas
que presentan estos trabajadores, puesto que manifestan que en ocasiones no
son tomadas en cuenta sus ideas.
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Figura 15: ;Se muestra asequible al cambio?

¢SE MUESTRA ASEQUIBLE AL
CAMBIO?

mMUYBAJO1 mBAJO2 MODERADO 3 mALTO4 MUY ALTO 5

6% 0% 0%

e\

Fuente: Elaboracién propia

La figura anterior expresa que el 75% (40 personas) de los servidores publicos
evaluados por algunos jefes de oficinas tienen un nivel Moderado, en cuanto a que
si se muestran asequibles al cambio, de tal modo que en ocasiones no son
notificados de algun cambio que se pueda presentar en la Alcaldia Distrital de
Buenaventura, y por ende esto los afecta en sus labores cotidianas.

Mientras que el 19% (10 personas) de los evaluados presentan un nivel Alto, en
cuanto a que si se muestran asequibles al cambio, puesto que en remotas
ocasiones son notificados de algun cambio que se pueda presentar en la
organizacion y por ende esto les da tiempo para poder prepararse para ello.

Sin embargo, el 6% (3 personas) restante fueron diagndsticados con un nivel muy
Alto, en cuanto a que si se muestran asequibles al cambio, puesto que son
notificados a tiempo con las circunstancias que pueda generar este cambio que se
presenta en la organizacion, y por ende esto les permite estar acondicionados
para ello.

El investigador considera que todo cambio que se pueda generar dentro de la
organizacion investigada debe notificarse a tiempo al personal que puede resultar
afectado, de tal modo el nivel de desempefio de los servidores no va ser muy Alto
por lo anterior dicho y se mantendra en el nivel Moderado.
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Figura 16: ;Se anticipa a las dificultades?

¢SE ANTICIPA A LAS DIFICULTADES?
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Fuente: Elaboracién propia

Como se muestra en la figura anterior el 71% (45 personas) de los servidores
evaluados por los jefes de oficinas presentan un nivel muy Alto, en cuanto a que si
se anticipan a las dificultades que se presentan en la organizacion puesto que las
condiciones laborales o cantractuales se los exijen.

Mientras que el 24% (15 personas) de los evaluados por los directores presentan
un nivel Moderado, en cuanto a que si se anticipan a las dificultades que se
presentan en la organizacién, puesto que no todas las veces se ostentan
dificultades que se pueden resolver o prondsticar con facilidad.

Sin embargo, el 5% (3 personas) restante del grupo evaluado presentan un nivel
Alto, en cuanto a que si se anticipan a las dificultades que se ostentan en la
entidad estatal puesto que las condiciones de contratistas les exige prondsticarse
a las dificultades o los cambios que se presentan en la organizacion.

El investigador considera que el nivel en el cual se ubican los servidores mediante
la evaluacion de desempefio laboral realizada por este y por algunos jefes de
oficinas, en cuanto a que si se anticipan a las dificultades es Muy Alto, puesto que
estos colaboradores se prondstican y se preparan a cambios y a dificultades que
se puedan presentar en la Alcaldia Distrital de Buenaventura. Se sugiere mantener
este nivel porque las dificultades se pueden presentar de una manera frecuente y
es mejor estar preparados para afrontarlas.
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Figura 17: ; Tiene gran capacidad para resolver problemas?

¢TIENE GRAN CAPACIDAD PARA
RESOLVER PROBLEMAS?
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Fuente: Elaboracién propia.

La figura anterior ilustra que el 76% (48 personas) de los evaluados, a través de la
instrumento por el investigador y algunos jefes de oficina tuvieron una calificaciéon
de un nivel Alto, en cuanto a que si tienen gran capacidad para resolver
problemas. Puesto que algunos servidores publicos en remotas ocasiones no han
necesitado de sus supervisores para resolver inconvenientes que se han
presentado en sus labores, en algunas circunstancias han requerido de la
colaboracion de sus jefes ya que la situacién se les ha salido de su capacidad
para solucionar estas posibles dificultades.

Mientras que el 14% (9 personas) de los evaluados presentarén un nivel Muy Alto
en cuanto ha que si tiene gran capacidad para resolver problemas. De tal modo no
han necesitado la colaboracion de sus supervisores para solucionar los
inconvenientes que se les pueden presentar en sus labores, ademas, las
dificultades que se han presentado no han sido tan graves para requerir ayuda de
sus jefes inmediatos.

Sin embargo, el 10% (6 personas) de los servidores restantes evaluados
presentaron un nivel Moderado, en cuanto a que si tiene gran capacidad para
resolver problemas. Debido a que en muchas ocasiones han solicitado la ayuda de
sus jefes para resolver sus inconvenientes que se le han presentado durante sus
labores.

El investigador considera que el nivel presentado por los colaboradores de la

Administracion Distrital de Buenaventura contratados bajo la modalidad de
prestacion de servicios, en cuanto a que si tiene gran capacidad para resolver
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problemas es el Moderado, porque han tenido que recurrir en ocasiones a sus
supervisores para solucionar las dificultades que se les han presentado en su
diario laboral. De tal modo que, ésto no ha generado un buen desempeio
profesional de los mismos. Se sugiere buscar mecanismos como pasos que
permitan la solucién oportuna de conflictos o problemas laborales que no
requieran mediacién del supervisor dentro de cada equipo.
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6.5 Area: Trabajo en Equipo.

Figura 18: ; Muestra aptitud para integrarse al cambio?

¢MUESTRA APTITUD PARA
INTEGRARSE AL CAMBIO?
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0% 0%

Fuente: Elaboracion propia

Como se muestra en la figura anterior 33% (21 personas) de los evaluados
presentaron un nivel Muy Alto, en cuanto a que si muestran aptitud para integrarse
al cambio, puesto que los servidores son conscientes de que si llegase a presentar
un cambio deben integrarse con facilidad y mostrando una buena aptitud a él.

Mientras que el 33% (21 personas) de los evaluados mostrarén un nivel Alto, en
cuanto a que si muestran aptitud para integrarse al cambio, de modo que en
algunas ocasiones no se les hace facil integrarse a los cambios que puedan
presentarse en su dependencia causando algunas aptitudes negativas a ello.

Sin embargo, el 33% (21 personas) de los evaluados restantes presentarén un
nivel Moderado, en cuanto a que si muestran aptitud para integrarse al cambio,
debido a que no aceptan con facilidad los cambios que puedan transcurrir en sus
dependencias y muestran una capacidad negativa ante cualquier situacién.

El investigador considera que el nivel presentado por los colaboradores publicos
de la Administracion Distrital de Buenaventura contratados bajo la modalidad de
prestacion de servicios, en cuanto a que si muestran aptitud para integrarse al
cambio es Alto, porque son pocas las ocasiones en que los asistentes han
expuesto una aptitud no agradable ante las variedades que se han presentado en
la entidad estatal. Se sugiere que la organizacion ante cualquier cambio que se
pueda presentar, preparar a sus asistentes y fusionarlos entre las distintas
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dependencias para que cuando suceda esta variedad no presenten una aptitud
negativa.

Figura 19: ;Se identifica facilmente con los objetivos del equipo?

¢SE IDENTIFICA FACILMENTE CON LOS
OBJETIVOS DEL EQUIPQO?
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Fuente: Elaboracion propia.

En la figura anterior se ilustra que el 33% (21 personas) de los evaluados por sus
jefes de oficina de la Administracion Distrital de Buenaventura, presentaréon un
nivel Muy Alto en cuanto a que si se identifican facilmente con los objetivos del
equipo, puesto que los objetivos del equipo van en pro de los objetivos de la
entidad.

Mientras que el 33% (21 personas) de los servidores publicos contratados bajo la
modalidad de prestacion de servicios evaluados mostraron un nivel Alto, en cuanto
a que si se identifican con los objetivos del equipo, de modo que en algunas
ocasiones no se les hace facil identificarse con estos objetivos porque la
metodologia que debe emplearse para ello no permite su cumplimiento oportuno.

Sin embargo, el 33% (21 personas) de los evaluados restantes presentarén un
nivel Moderado, en cuanto a que si se identifican con los objetivos del equipo,
debido a que éstos no van en pro de los de la organizacion.

El investigador considera que el nivel presentado por los colaboradores evaluados
en cuanto a que si se identifican con los objetivos del equipo es Alto, porque todos
los objetivos de las unidades aunque puedan ser diferentes deben ir en pro de los
objetivos de la organizacion. Sin embargo, se sugiere que los objetivos de los
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equipos queden claros desde el momento de la induccidn para que todos los
integrantes del mismo, caminen en pro de la misma meta.

6.6 Area: Organizacion

Figura 20: ;Planifica sus actividades?

¢ PLANIFICA SUS ACTIVIDADES?

mMUYBAJO1 mBAJO2 MODERADO 3 m®mALTO4 mMUYALTOS

5% 0%

Fuente: Elaboracion propia

Como se expresa en la figura anterior en cuanto a que si planifican sus
actividades, el 32% (20 personas) de los evaluados por el investigador y por sus
jefes de oficina presentarén un nivel Moderado, puesto que algunas actividades
laborales no estan estructuradas y esto les conlleva a planificar sus actividades en
remotas acasiones.

Mientras que el 32% (20 personas) de los evaluados manifestaron un nivel Bajo,
en cuanto a que si planifican sus actividades porque la no existencia de un buen
plan ordenado en cuanto a actividades a desempenar diarias les conlleva a no
proyectar en ocasiones sus diligencias.

Ademas de esto, el 31% (20 personas) de los servidores publicos evaluados en
esta entidad estatal presentarén un nivel Muy Bajo, porque no existe un plan bien
organizado que les permita saber que actividad realizar en el siguiente dia y esto
les sobrelleva a no planificar sus prontitudes laborales a tiempo.

Sin embargo, el 5% (3 personas) de los evaluados restantes presentaron un nivel

Muy Alto, en cuanto a que si planifican sus actividades debido a que la
experiencia se los ha ensenado.
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El investigador reflexiona en cuanto a que si planifican sus actividades, que el
nivel presentado por los colaboradores contratados bajo la modalidad de
prestacion de servicios, evaluados por el investigador y sus directores de oficina
es Bajo, puesto que no existe un instrumento en el cual estos colaboradores se
puedan guiar en la realizacion de la acitivdad. Por ende, se sugiere disefiar una
buena herramienta que sirva como guia en cuanto a qué actividad deben
desempefar estos servidores diariamente y asi poder éstos planificar sus
diligencias laborales.
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Figura 21: ;Hace uso de indicadores?

¢HACE USO DE INDICADORES?
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0%

Fuente: Elaboracién propia

En la figura anterior, se ilustra en cuanto a que si hacen uso de indicadores que el
62% (39 personas) de los evaluados por el investigador y sus jefes de oficina
presentaron un nivel Bajo puesto que no es tan necesario el uso de indicadores.

Mientras que el 14% (9 personas) de los evaluados presentarén un nivel
Moderado, en cuanto a que si hacen uso de indicadores puesto que en remotas
ocasiones por efectos de organizacién y de calidad deben de utilizar estos
indicadores.

Ademas de esto, el 14% (9 personas) de los colaboradores presentaron durante la
evaluacion de desempefio laboral un nivel muy Bajo, puesto que no utilizan
indicadores en sus labores cotidianas en la Alcadia Distrital de Buenaventura.

Sin embargo, el 10% (6 personas) de los servidores evaluados restantes
obtuvieron una calificacion de un nivel Alto, puesto que en ocasiones hacen uso de
indicadores en sus labores dentro de la organizacién.

El invenstigador considera que el nivel de desempenio laboral en el cual se ubican
los subalternos publicos de la Alcaldia Distrital de Buenaventura contratados bajo
la modalidad de prestacion de servicios en el 2013 es Bajo, debido a que estos no
hacen uso de indicadores en sus labores dentro de la entidad. Sin embargo, se
sugiere hacer uso de indicadores puesto que éstos permiten evaluar la calidad y la
organizacion de la entidad.
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Figura 22: ;Se preocupa por alcanzar las metas?

¢SE PREOCUPA POR ALCANZAR LAS
METAS?

mMUYBAJO1 mBAJO2 MODERADO 3 m®mALTO4 mMUYALTOS

1% 3%

Fuente: Elaboracién propia.

Como se muestra en la figura anterior en cuanto a que si se preocupan por
alcanzar las metas, el 32% (20 personas) de los evaluados por el investigador y
por sus dirigentes inmediatos presentarén un nivel muy Alto, puesto que éstos
servidores de la Administacion Distrital de Buenaventura se impacientan por lograr
las metas de la organizacién.

Mientras que el 32% (20 personas) de los evaluados mostraron un nivel Alto, en
cuanto a que si se preocupan por alcanzar las metas, puesto que éstos
colaboradores de la entidad estatal en ocasiones se inquietan por conseguir las
metas de la organizacion.

Ademas de esto, el 32% (20 personas) de los evaluados obtuvieron una
calificacidon de un nivel Moderado, en cuanto a que si se preocupan por alcanzar
las metas puesto que en remotas ocasiones se impacientan por lograr las metas
de la organizacion.

Sin embargo, el 3% (2 personas) de los evaluados presentarén un nivel Bajo, en
cuanto a que si se preocupan por alcanzar las metas puesto que muy pocas veces
se inquietan por conseguir las metas establecidas en la organizacion.

El 1% (1 persona) de los evaluados restantes presento un nivel Muy Bajo, en

cuanto a que si se preocupan por alcanzar las metas porque a ésta persona no se
le ve el interes por lograr las metas implantadas por la entidad investigada.
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El investigador considera basado en los resultados de la evaluacion aplicada, y
por sus visitas durantes su proceso de exploracion en la entidad que el nivel de
desempefo en cuanto a que si se preocupan por alcanzar las metas de la entidad
es Moderado, puesto que algunos servidores en remotas ocasiones solo se
preocupan por realizar la actividad recomendada, pero no se inquietan en realizar
el trabajo en el tiempo estimado para ello, por lo tanto, se sugiere que las metas
de la organizacion sean de estricto cumplimiento para todos los integrantes de la
misma, ademas, que todos los directores de las dependencias o areas de la
entidad velen por su cumplimiento.
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6.7 Area: Conocimiento

Figura 23: ; Tienen pleno conocimiento de los objetivos de la entidad?

¢TIENE PLENO CONOCIMIENTO DE
LOS OBJETIVOS DE LA ENTIDAD?

EMUYBAJO1 mBAJO2 MODERADO 3 m®mALTO4 mMUYALTOS

0% 0% 0%

48%

Fuente: Elaboracion propia.

En la figura anterior se expresa en cuanto a que si tienen pleno conocimiento de
los objetivos de la entidad, que el 52% (33 personas) de los servidores publicos
contratatados bajo la modalidad de prestacion de servicios evaluados por el
investigador y por sus jefes de oficina, presentaron un nivel Alto, porque sus
labores van en pro de las metas y los objetivos de la organizacion.

Sin embargo, el 48% (30 personas) de los evaluados restantes presentarén un
nivel Moderado, en cuanto a que si tienen pleno conocimiento de los objetivos de
la entidad puesto que solo fueron mensionados estos objetivos en el momento de
su induccion.

El invesgador considera que los objetivos de la organizacion no solo deben ser
mensionados al momento de induir a un colaborador, deben de estar en una parte
visible de la entidad para que todos los servidores tengan pleno conocimiento de
éstos y asi saber para donde quiere ir ésta entidad, por ende el nivel de
conocimiento de éstos es Moderado.
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Figura 24: ; Conoce con exactitud los principios y valores?

¢CONOCE CON EXACTITUD LOS
PRINCIPIOS Y VALORES?
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0% 5%

Fuente: Elaboracién propia.

Como se muestra en la figura anterior el 63% (40 personas) de los evaluados
presentaron un nivel Moderado, en cuanto a que si conocen con exactitud los
principios y valores puesto que solo tubieron conocimiento de éstos al momento
de su induccion.

Mientras que, el 16% (10 personas) de los evaluados tubieron en cuanto a que si
conocen con exactitud los principios y valores una calificacion de un nivel Muy
Alto, puesto que tienen pleno conocimiento de éstos porque son esenciales para el
buen clima organizacional.

Ademas de esto, el 16% (10 personas) de los evaluados presentardn en cuanto a
que si conocen con exactitud los principios y valores una calificacion de un nivel
Alto, puesto que en pocas ocasiones tienen la destreza de leer estos principios
para recordar con exactitud que quieren tratar los mismos.

Sin embargo, el 5% (3 personas) de los evaluados restantes presentaron un nivel
Bajo, en cuanto a que si conocen con exactitud los principios y valores de la
entidad puesto que los han oido mensionar pero no conocen de qué se trata.

El investigador considera que los principios y valores son el manual de ética para
todo funcionario en cualquier organizacion, sin embargo, al desconocer algunos de
los colaboradores éstos principios y valores los ubica en un nivel de desempefio
Moderado, por lo tanto, se sugiere exponer éstas bases éticas no solo al momento
de la induccion sino también en una parte visible de la entidad.
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Figura 25: ; Tiene pleno conocimiento de la misién y visién?

¢TIENE PLENO CONOCIMIENTO DE LA
MISION Y VISION?
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Fuente: Elaboracién propia

En la figura anterior se ilustra que el 47% (30 personas) de los servidores publicos
de la Administracion Distrital de Buenaventura contratados bajo la modalidad de
prestacion de servicios, evaluados por el investigador y sus jefes de oficina,
presentaron un nivel Bajo, en cuanto a que si tienen pleno conocimiento de la
mision y la vision, puesto que éstas areas de gestion no fueron conocidas por
parte de éstos colaboradores en su proceso de induccion y en el transcurso de su
proceso laboral.

Mientras que el 24% (15 personas) de los evaluados obtuvieron un nivel
Moderado, en cuanto a que si tienen pleno conocimiento de la mision y la vision
puesto que solo escucharon hablar de ello en su proceso de induccion.

Ademas de esto, el 24% (15 personas) de los evaluados presentardn un nivel Alto,
en cuanto a que si tienen pleno conocimiento de la misidn y la vision puesto que
en ocasiones tienen la oportunidad de volver a leer éstas tareas de la
organizacion.

Sin embargo, el 5% (3 personas) de los evaluados restantes presentarén un nivel
Muy Bajo, en cuanto a que si tienen pleno conocimiento de la mision y la vision de
la organizacién, puesto que no han tenido la oportunidad ni por parte de sus
supervisores ni mucho menos por iniciativa propia conocer con exactitiud estas
dos tareas de la entidad.

El investigador considera que la mision y la vision de la organizacién son dos
partes fundamentales de toda entidad, por ende, debe ser de pleno conocimiento
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de todos sus integrantes, ademas de esto, debe de estar en una parte visible para
su facil comprension. Por lo tanto, el nivel de conocimiento de parte de los
servidores es Bajo.

Figura 26: ; Conoce la politica de la organizaciéon?

¢ CONOCE LA POLITICA DE LA
ORGANIZACION?
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0%

Fuente: Elaboracion propia.

Como se muestra en figura anterior el 40% (25 personas) de los evaluados
presentaron un nivel Muy Alto, en cuanto a que si conocen la politica de la
organizacion, mientras que el 32% (20 personas) de los evaluados demostrardn
un nivel Bajo, en cuento a que si conocen la politica de la organizacién, ademas
de esto, el 14% (9 personas) de los evaluados consiguieron un nivel Alto, en
cuanto a que si conocen la politica de la organizacién, sin embargo, el 14% (9
personas) de los evaluados restantes obtuvieron un nivel Moderado, en cuanto a
que si conocen la politica de la organizacion por parte del investigador y de sus
jefes de oficina.

El investigador considera que los servidores publicos contratados bajo la
modalidad de prestacion de servicios de la Alcaldia Distrital de Buenaventura
durante la aplicacion de la evaluacion de desempefio laboral, que el nivel
presentado en cuanto a que si éstos conocen la politica de la organizacién es
Moderado, puesto que éstos solo tuvieron conocimiento de esta en su proceso de
induccién. Ademas, se sugiere que esta politica debe de estar en una parte visible
de la organizacion.
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7 CONCLUSIONES

De acuerdo a los resultados obtenidos en la evaluacién de desempefio realizada
a los servidores publicos contratados bajo la modalidad de prestacion de servicios
en la Alcaldia Distrital de Buenaventura se puede concluir que:

» La Alcaldia distrital de Buenaventura, para dar cumplimiento a sus
funciones establecida en la constitucion politica de Colombia, cuenta con
una planta de personal de 399 funcionarios distribuida asi: 1 funcionario por
periodo, 139 funcionarios de carrera administrativa, 186 provisionales, 38
oficiales, 1 por periodo de prueba, 34 de libre hombramiento y remocion,
planta la cual es insuficiente para atender su objeto social, por lo anterior se
hace necesario contratar personal para suplir las ineficiencias de su
servicio. Del total de trabajadores de la Alcaldia Distrital de Buenaventura
(877), el 52,33% (438) de ellos corresponde al personal contratado bajo la
modalidad de contrato de prestacion de servicios, quienes en ultima son los
que realizan gran parte del que hacer de la entidad, presentando en la
actualidad una némina paralela segun lo establece la Ley 2400 de 1968 y
sentencia 614/09. 2

» Si embargo, el 32% del personal contratado bajo la modalidad de contrato
de prestacion de servicios comete errores en la ejecucion de su funciones,
debido a que no se recibe ningun tipo de induccion para el desarrollo de
sus funciones; el 5% no termina sus labores en el tiempo requerido como
consecuencia de la gran cantidad de labores asignadas en el objeto
contractual; el 31% no cuentan con un plan de trabajo para desarrollar sus
funciones establecidas en el objeto convenido; el 47% no tiene
conocimiento sobre la mision y objetivos institucionales de la entidad,
debido a que en el momento de la etapa precontractual no se le realiza
ningun tipo de induccion sobre la entidad. Lo anterior genera para todos
estos servidores con estas calificaciones, una ubicacion de un rendimiento
laboral regular.

2 PROCURADURIA GENERAL DE LA NACION, Cumplimiento de normas
constitucionales, leyes 1233108, 1429/10, 1438/11 y sentencias de constitucionalidad c-
61412009 c-17112012 sobre deslaborizacién y tercerizacion laboral Circular N° 008.
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> El 52% del personal contratado bajo la modalidad de prestacion de
servicios comete errores en pocas ocasiones en la ejecucion de sus
funciones, como consecuencia al sin numero de diligencias que deben de
desempefiar al mismo tiempo; el 32% no termina sus labores en el tiempo
requerido, debido a que en varias ocasiones tienen muchas actividades que
desempenar lo cual permite el retraso de las mismas y deben de
postergarlas para otro periodo; el 32% no cuenta con un plan de trabajo
bien estructurado que le permita diligenciar sus labores establecidas en el
contrato de prestacion de servicios; el 24% no tiene pleno conocimiento de
la misidn, vision y objetivos institucionales como consecuencia a que no
existe un proceso de induccidn en la etapa precontractual. Lo anterior
permite para estos contratistas con estas calificaciones, que se ubiquen en
un rendimiento laboral bueno.

» El 16% del personal contratado bajo la modalidad de prestacion de
servicios en la Alcaldia Distrital de Buenaventura comete errores en la
ejecucion de sus labores, debido a que en el momento de su etapa
precontractual no recibieron capacitacion sobre la naturaleza de las labores;
el 63% no termina su labores en tiempo requerido, debido a que en remotas
ocasiones deben de postergar una u otra labor para el dia siguiente; el 5%
no cuentan con un plan de trabajo que le permita el desarrollo oportuno sus
funciones establecidas en el contrato; el 24% tiene pleno conocimiento de
la Misidn, Vision y objetivos institucionales, puesto que en ocasiones tienen
la oportunidad de volver a leer éstas tareas de la organizacion las cuales
fueron conocidas en su etapa contractual. Permitiendo asi, que estos
contratistas tengan un rendimiento laboral muy bueno.

» En consideracién a la evaluacion del nivel de desempefio laboral no se
tienen en cuenta las ideas innovadoras de los contratistas, cuando se trata
de mejorar los procesos en la organizacion, no permitiendo la
modernizacion de la prestacion de los servicios al interior de la
administracion distrital.

» En los contratos de prestacion de servicios se estipulan en el objeto
contractual las funciones especificas que debe desarrollar el funcionario,
pero el jefe inmediato sobre pasa estas funciones asignandoles otras, las
cuales hace casi imposible que se desarrollen a cabalidad el objeto
contractual, contraviniendo el contrato de prestacion de servicios. Sin
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embargo, en muchas ocasiones el personal contratado por prestacion de
servicios no se contrata a la entidad por méritos sino por dar cumplimiento
a burocracias politicas y en pocas circunstancias se utilizan los procesos de
gestion del talento humano.
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8 RECOMENDACIONES

De acuerdo con el desarrollo de este trabajo a continuacidn se presenta una serie
de recomendaciones, con la finalidad de lograr una culminacion viable de esta
investigacion, los cuales se mencionan a continuacion:

>

Presentar un proyecto de acuerdo ante el concejo Distrital de Buenaventura
para la restructuracion y ampliacion de la planta de cargo de la
Administracion, lo cual se hace obligatorio puesto que la Alcaldia presenta
una némina paralela e insuficiente para atender su objeto social.

Realizar la induccion en la etapa precontractual de los contratistas sobre el
desarrollo de sus funciones, y le permita tener pleno conocimiento sobre la
Mision, Vision y objetivos institucionales de la Administracién Distrital.

Distribuir equitativamente el trabajo y las responsabilidades dentro de la
Alcaldia Distrital de Buenaventura, tomando en cuenta las condiciones que
estipula la ley 80 de 1993 para los contratistas.

Diseflar una buena herramienta que sirva como guia, o como plan de
trabajo para desempefiar sus funciones establecidas en el contrato de
prestacion de servicios, y asi poder planificar estos contratistas de la
Alcaldia Distrital de Buenaventura sus diligencias laborales.

Determinar un volumen especifico de tareas para cada uno de los
funcionarios de la organizacion, para el logro de un excelente desempefio
laboral y cumplimiento de los logros de la entidad.

Se tomen en cuenta las iniciativas de los contratistas por parte de los jefes
de la respectiva oficina o directores de dependencia a la que son incluidos,
puesto que el ser escuchado y al ser tomadas en cuenta sus apreciaciones
motiva la creatividad de los subalternos en la entidad.

Utlizar los procesos de gestion del talento humano al momento de contratar
personal en la Alcaldia distrital de Buenaventura, que garanticen la inclusién
de cualquier colaborador por méritos a la entidad.
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Anexo A. Disefio de una evaluacion de desempefio

Universidad
—del valle

DISENO DE UNA EVALUACION DE DESEMPENO

En este capitulo se muestra el instrumento disefiado y utilizado por el investigador
para evaluar el desempefio en los servidores publicos de la Administracién Distrital
de Buenaventura contratados bajo la modalidad de prestacion de servicios

Evaluacion de Desempeiio

Con el fin de obtener el titulo de Administrador de empresas de la Universidad del
Valle, estoy realizando el Trabajo de Grado titulado “Evaluacion del nivel de
desemperio laboral de los servidores de la Administracion Distrital de
Buenaventura contratados bajo la modalidad de prestacion de servicios en el afio
2013” para ello se ha disefiado una evaluacion que busca conocer el nivel de
desempenio de los servidores.

Su opinion es importante para el mejoramiento continuo de la entidad. Se
agradece su colaboracién en el diligenciamiento de las siguientes preguntas,
marcando con X la mejor opcion de acuerdo a su criterio personal.

GRACIAS POR SU TIEMPO Y COLABORACION

Unidad/Dpto.
Area/Serv.
Evaluado.
Puesto.
Fecha de ingreso.
Evaluador.

Fecha de evaluacion.

Marque con una x el numero que refleja el nivel que usted cree que el colaborador
tiene desarrollada las competencias.
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INSTRUCCIONES

1. Antes de iniciar la evaluacion del personal a su cargo, lea bien las
instrucciones.

2. Asigne el puntaje correspondiente.

3. La escala para ser utilizada por el evaluador, corresponde a un nivel que va
de Muy bajo a Muy alto.

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.

Superior: 5 superior, rendimiento laboral excelente.
4. En comentarios anote lo adicional que usted quiera recomendar.

5. Los formatos de evaluacion de desempefio deben ser firmados por el
evaluador y el ratificador o jefe inmediato de la dependencia.
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Tabla 2: Modelo evaluacion de desempeio aplicado en la Alcaldia Distrital de Buenaventura.

BAJO
AREA DE DESEMPERO MUY BAJO MODERADO ALTO MUY ALTO PUNTAJE

1 2 3 4 5

ORIENTACION DE RESULTADOS

Termina su trabajo oportunamente

Cumple con las tareas que se le encomienda

Realiza un volumen adecuado de trabajo

CALIDAD

No comete errores en el trabajo

Hace uso racional de los recursos

No requiere de supervision frecuente

Se muestra profesional en el trabajo

Se muestra respetuoso y amable en el trato

RELACIONES INTERPERSONALES

Se muestra cortés con los clientes y con sus compafieros

Brinda una adecuada orientacion a los clientes

Evita los conflictos dentro del equipo

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 facilmente con los objetivos del equipo

ORGANIZACION

Planifica sus actividades
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Hace uso de indicadores

Se preocupa por alcanzar las metas

CONOCIMIENTO

Tiene pleno conocimiento de los objetivos de la entidad
Conoce con exactitud los principios y valores

Tiene pleno conocimiento de la misién y vision

Conoce la politica de la organizacién

PUNTAJE TOTAL

Firma de Ratificador ( Director, Jefe de
departamento, o Jefe de unidad administrativa)

Comentarios:

Firma de Evaluador ( personal encargado de
realizar la evaluacion)

Comentarios:

Fuente: Elaboracidon propia
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