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RESUMEN

El proyecto de investigacion y desarrollo sobre la evaluacion del desempefio del
talento humano del Patronato Municipal de Inclusion Social del Gobierno
Auténomo Descentralizado del cantén Santo Domingo. En esta institucion existen
denuncias y comentarios inadecuados sobre la gestion de los funcionarios por lo
que se plantea la interrogante ; Como mejorar el desempefio del talento humano del
Patronato? Para esta problematica se plantea como objetivo general: Evaluar el
desempefio del talento humano mediante instrumentos y técnicas que permitan
proyectar la eficiencia laboral. En su desarrollo se formula como hipdtesis; un
programa para la eficiencia laboral mejora el desempefio del talento humano. La
investigacion se desarrolla con fundamentos tedricos basados en la organizacion de
empresas, la cultura y comportamiento organizacional, administracion y gestion del
talento humano, desempefio y evaluacion laboral mediante autoevaluacién. La
metodologia aplicada en el proyecto se orienta en el enfoque mixto, modalidad de
proyecto factible, mediante métodos tedricos, técnicas e instrumentos apoyados
por procedimientos estadisticos. Los resultados son alarmantes las dimensiones e
indicadores demuestran se encuentra el nivel de desempefio en el rango de 2,2 que
corresponde a bueno. Las dimensiones aptitud de mando y criterio o juicio analitico
con valor cualitativo bueno. Conocimiento del puesto de trabajo, calidad de trabajo
y relevancia de la tarea corresponde a bueno. Lealtad con la institucion,
cooperacion, capacitacion 'y promocion tiene un valor insatisfactorio.
Responsabilidad y deseos de superacion equivale a insatisfactorio. Estos
antecedentes motivan a buscar soluciones inmediatas y a corto plazo mediante un
programa para la eficiencia laboral.

DESCRIPTORES: Evaluacién, desempefio, talento humanao, eficiencia, laboral.
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ABSTRACT

The research and development project on the evaluation of human talent
performance of the Municipal Board of Social Inclusion of the Decentralized
Autonomous Government of the canton Santo Domingo. In this institution there are
complaints and inadequate comments on the management of officials, which raises
the question How to improve the performance of human talent of the Board of
Trustees? For this problem it is proposed as a general objective: Evaluate the
performance of human talent through tools and techniques that allow the projection
of work efficiency. In its development it is formulated as hypothesis; A program
for work efficiency improves the performance of human talent. The research is
developed with theoretical foundations based on the organization of companies,
culture and organizational behavior, administration and management of human
talent, performance and labor assessment through self-evaluation. The
methodology applied in the project is oriented in the mixed approach, feasible
project modality, through theoretical methods, techniques and instruments
supported by statistical procedures. The results are alarming the dimensions and
indicators show the performance level is in the range of 2.2 which corresponds to
good. The dimensions command ability and analytical judgment or judgment with
good qualitative value. Knowledge of the job, quality of work and relevance of the
task corresponds to good. Loyalty with the institution, cooperation, training and
promotion has an unsatisfactory value. Responsibility and desire for improvement
Is unsatisfactory. This background motivates to seek immediate and short-term
solutions through a program for work efficiency.

KEYWORDS: Assessment, performance, human talent, efficiency, labor.
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INTRODUCCION

La administracion del sector publico ecuatoriano, esta regentada por la Ley
Organica de Servicio Publico (LOSEP) y su Reglamento en unos casos y en otros
por el Cddigo del Trabajo vigente, en cuanto a las funciones, desempefio,
atribuciones y responsabilidades del talento humano.

El Concejo Municipal de Santo Domingo, mediante ordenanza municipal M-008-
VZC de 12 de enero de 2011, cre6 el Patronato Municipal de Inclusién Social del
Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de Santo Domingo, el cual esta
tutelado por las leyes, codigos de la administracion pablica, estatutos y reglamentos

propios de cada organismo.

El Patronato Municipal de Inclusion Social del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal de Santo Domingo, se encuentra ubicado en la provincia
de Santo Domingo de los Tsachilas, cantén del mismo nombre, parroguia Zaracay,

ciudadela Cooperativa Cadmo Zambrano, en las calle Carchi y Cochabamba.

Esta entidad, esta comprometida a establecer politicas y estrategias que mitiguen
las necesidades locales de pobreza, desarrollo econémico, participacion e igualdad,
que conlleven a alcanzar los objetivos de una sociedad mas justa, donde se respeten

los derechos de los grupos mas vulnerables de nuestra sociedad.

El patronato municipal, para cumplir su mision, vision y objetivo institucional
cuanta con el apoyo del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de Santo
Domingo, oferta servicios de evaluacion médica para la obtencion del carnet de
discapacitados; rehabilitacion basado en la comunidad; hidroterapia; sala de

rehabilitacion; transmision de conocimientos en Tecnologia de la Informacion;



asesoria; capacitacion, ayuda social y rehabilitacion de acuerdo a necesidades o

discapacidades.

Para la organizacion, reclutamiento, seleccién, capacitacion y evaluacién de talento
humano del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal se Santo Domingo, en
la que estd inmerso el personal del Patronato de Inclusion Social, se cred la
Ordenanza Municipal NO. M-021-VZC, que regula la administracion autonoma del
Talento Humano del Gobierno Autdnomo Descentralizado Municipal de Santo

Domingo.

En las coordinaciones del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Santo
Domingo se cumplen medianamente esta ordenanza pero en la Coordinacién de
Inclusion Econdmica y Social a la que pertenece el Patronato de Inclusion Social,
se la ha dejado a un lado, como si el desempefio del talento humano alcanzara los

niveles de eficiencia.

Con estos antecedentes se puedo concluir que, el talento humano del Patronato
Municipal de Inclusion Social del Gobierno Auténomo Descentralizado del cantén
Santo Domingo, no ha tenido una verdadera evaluacién del desempefio, pese a que
existen denuncias y comentarios acerca de la gestion de la organizacion y de los

funcionarios del mismo.

Las nuevas formas de organizacion, la cultura, el clima organizacional, la gestion 'y
evaluacion del desempefio son aspectos y procesos de interés para las instituciones,
en el caso de la investigacidn se convierte en una necesidad urgente y prioritaria la
evaluacion del capital humano para conocer las debilidades y proyectar un
programa para la eficiencia del desempefio laboral.

La evaluacion del desempefio del talento humano del Patronato Municipal de
Inclusion Social del Gobierno Autonomo Descentralizado del canton Santo
Domingo se considera de utilidad practica para conocer los problemas de relacion



profesional, de interrelaciones personales y el contacto con los usuarios que asisten

y demandan los servicios de este estamento adscrito al municipio.

La investigacion y el producto de la misma, seran de utilidad metodoldgica, ya que,
inicia del diagnostico, analisis de informacién para proponer soluciones a los
problemas de indole organizativo, funcional y especialmente del desempefio del
talento humano del Patronato Municipal de Inclusion Social del Gobierno
Auténomo Descentralizado del cantén Santo Domingo, mismo que puede servir o

ser paradigma para otras coordinaciones e instituciones de similar administracion

En el contexto investigativo el producto o programa se constituira en documento
publico como aporte, utilidad te6rica y evidencia para nuevos procesos
administrativos, ademas que se convertira en antecedente para investigaciones y

fundamentaciones tedricas futuras.

Los fundamentos tedricos o documentales sirven para informar a la sociedad del
conocimiento, un trabajo de gestion de la produccion en una institucion publica
basada en la evaluacion del desempefio del talento humano sera una novedad
cientifica, para quienes se ocupan del campo de estudio de la administracion del

talento humano en las empresas y otras organizaciones publicas y privadas.

La propuesta denominada programa para la eficiencia laboral del talento humano
del Patronato Municipal de Inclusion Social del Gobierno Auténomo
Descentralizado del cantén Santo Domingo, seran de utilidad medioambiental, en
cuanto al respeto al medio ambiente como eje transversal en la reflexion y
socializacion del cuidado y proteccion del entorno natural y convivencia armonica

con él.

La evaluacion del desempefio al talento humano del Patronato Municipal de
Inclusion Social del Gobierno Autonomo Descentralizado del canton Santo

Domingo, y la construccion del programa para la eficiencia laboral es un proyecto



factible, lo amparan las leyes, cédigos, estatutos, reglamentos, ordenanzas y tiene
el auspicio econémico del GADM de Santo Domingo.

Desde el punto de vista de la administracion y gestion del talento humano, se
pretende proyectar la eficiencia en las organizaciones e instituciones publicas y
privadas La investigacion desde ya tiene relevancia social, en cuando preste ayuda
para que el capital humano sirva con eficiencia, eficacia y efectividad a la

comunidad de Santo Domingo y del pais.

El objeto de estudio es el talento humano, el mismo que estd involucrado en la
evaluacion del desempefio laboral en las funciones que cumple en el Patronato

Municipal de Inclusién Social del GAD del cantén Santo Domingo.

A esta razon se formula el problema en la siguiente pregunta, misma que orienta el

desarrollo investigativo:

¢Cémo mejorar el desempefio del talento humano del Patronato Municipal de
Inclusion Social del Gobierno Auténomo Descentralizado del cantén Santo

Domingo?

El campo de accion se delimita en la administracién y gestion de personas,
especificamente en el desempefio del talento humano del Patronato Municipal de
Inclusion Social del Gobierno Auténomo Descentralizado del cantén Santo

Domingo.

Con el propdsito que, el proyecto de investigacion y desarrollo sea un referente de
aplicacion profesional y aporte a la gestion del talento humano se plante6 el

siguiente objetivo general:

- Evaluar el desempefio del talento humano del Patronato Municipal de Inclusion
Social del Gobierno Autonomo Descentralizado del canton Santo Domingo,

mediante instrumentos y técnicas que permitan proyectar la eficiencia laboral.



Explicado el problema y formulado el objetivo general se plantea las siguientes
hipotesis para su comprobacion:

Hipotesis Alterna: Hi “Un programa para la eficiencia laboral mejora el
desempefio del talento humano del Patronato Municipal de Inclusion Social del

Gobierno Auténomo Descentralizado del canton Santo Domingo”

Sistema de objetivos especificos:

Planteado el objetivo general, para que la investigacion tenga una secuencia
enmarcada en el tema de estudio se determinaron los siguientes objetivos

especificos:

- Fundamentar teéricamente el desempefio del talento humano mediante aportes

cientificos de autores y obras especializadas.

- Diagnosticar el desempefio del talento humano del Patronato Municipal de
Inclusion Social del Gobierno Auténomo Descentralizado del cantén Santo

Domingo.

- Analizar e interpretar los resultados de la evaluacion del desempefio del talento
humano del Patronato Municipal de Inclusién Social del Gobierno Auténomo

Descentralizado del cantén Santo Domingo.

- Construir un programa de eficiencia laboral para mejorar la gestion del
desempefio del talento humano del Patronato Municipal de Inclusion Social del

Gobierno Autonomo Descentralizado del canton Santo Domingo.

El proyecto de investigacion y desarrollo se basé en el paradigma o enfoque

cuantitativo y cualitativo, segin, Hernandez, Fernandez, & Baptista, (2010)

La aceptacion del paradigma mixto permite tener una perspectiva mas
precisa de un fendmeno dado. Puede conocerse tanto la frecuencia,
amplitud y magnitud de un fendmeno, como su profundidad y
complejidad; evidentemente, la combinacion de observaciones puede



producir respuestas mas amplias y variadas frente a un problema de
investigacion, al contemplar diversas fuentes y tipos de datos, contextos
y formas de analisis. (p. 114)

Para, Hernandez, Fernandez, & Baptista, (2010), “la investigacion cuantitativa nos
ofrece la posibilidad de generalizar los resultados mas ampliamente, nos otorga
control sobre los fendmenos, asi como un punto de vista de conteo y las magnitudes
de éstos” (p. 16). En este sentido, en el proyecto de investigacion y desarrollo se

realizara la evaluacion del desempefio con datos reales cuantificables.

Tomando referencia de la informacion que obtenida en la evaluacion del desempefio
al talento humanao, se pudo determinar e interpretar cualitativamente los datos como
lo sefialan, Hernandez, Fernandez, & Baptista, (2010) “la investigacion cualitativa
proporciona profundidad a los datos, dispersion, riqueza interpretativa,

contextualizacion del ambiente o entorno, detalles y experiencias tnicas” (p. 17)

El nivel de la investigacién en el proyecto de investigacion y desarrollo titulado:
Evaluacion del desempefio del talento humano del Patronato Municipal de
Inclusién Social del Gobierno Autonomo Descentralizado del canton Santo
Domingo, se desarroll6 en la modalidad de proyecto factible, consiste en la
investigacion, elaboracion y desarrollo de una propuesta de un programa de
eficiencia laboral para mejorar el desempefio del capital humano y de esta manera
solucionar problemas, requerimientos y necesidades de la institucion y de sus
colaboradores. Ademas el proyecto se apoyd en la investigacion de campo,
procedimientos, métodos tedricos, técnicas e instrumentos pertinentes al caso del

proyecto.

El alcance de la investigacion de la Evaluacion del desempefio del talento humano
del Patronato Municipal de Inclusion Social del Gobierno Auténomo
Descentralizado del canton Santo Domingo, tiene como propdésitos en primer lugar
conocer el nivel de gestion en forma individual y colectivo de los involucrados en
la empresa, de estos resultados se priorizan los nudos criticos o vulnerables para

disefiar y proponer un programa para la eficiencia laboral.



Implicitamente la investigacion contempla mejorar la productividad del talento
humano del Patronato Municipal de Inclusion Social, del Gobierno Autonomo
Descentralizado del canton Santo Domingo, mediante el cumplimiento de las
funciones independientes y colectivas de forma organizada técnica y
cientificamente, en ambiente motivado, un clima laboral adecuado y propicio para

brindar calidad de atencion a los clientes internos y externos.

Ademas, el alcance de la investigacion segun el hipo proyecto determina la
evaluacion del desempefio permite formar al talento humano en una cultura
organizacional, fundamentado a la evaluacion como sinénimo de cambio
progresivo y permanente en beneficio personal, profesional para satisfacer las
necesidades individuales y colectivas hasta llegar a la satisfaccion laboral y
empresarial, tomando en cuenta las caracteristicas propias del entorno social,

politico y econémico.

El informe del proyecto de investigacion y desarrollo se inicia con lo sustancial y
contenidos del hipo proyecto, seguidamente se desarrollaron los capitulos de la

siguiente manera:

Capitulo 1, corresponde al marco contextual y teérico desglosado en los siguientes
acapites: Caracterizacion detallada del objeto de la investigacion, el marco tedrico
- cientifico, la fundamentacion, bases teoricas y particulares de la investigacion y

la operacionalizacion de variable

Capitulo I, denominado metodologia, se detalla el enfoque o paradigma de la
investigacion, procedimientos, métodos y técnicas de investigacion, origen de los
datos, instrumentos para la adquisicion y validacion de datos, poblacion, técnica
para la obtencion y procesamiento de datos, instrumentos metodolégicos y
tecnoldgicos, procedimientos para la aplicacion de la técnica y para validar la
calidad de los datos obtenidos



Capitulo 11, se también, resultados de la investigacion, es el referente de la
investigacion de campo aqui se presentan los resultados de la evaluacion del
desempefio con cuadros, graficos y calculos estadisticos y culmina parcialmente

con la comprobacién de la hipotesis.

Capitulo IV, Es la parte que corresponde a la propuesta de solucion al problema
contempla los siguientes puntos: titulo, justificacion, objetivos, estructura y
desarrollo de la propuesta y finaliza con la prevision de la evaluacion del programa

para la eficiencia laboral.

Concluye el trabajo de investigacion y desarrollo con las referencias bibliograficas,

bibliografia general y los anexos correspondientes.



CAPITULO 1

MARCO CONTEXTUAL Y TEORICO

1.1. Caracterizacién detallada del objeto de la investigacion
1.1.1. Patronato Municipal de Inclusién Social del GAD de Santo Domingo

El Concejo Municipal de Santo Domingo en Sesion Ordinaria el 12 de enero de
2011, mediante resolucion GADMSD-VZC-S0-98-2011-01-12-03. Aprobd en
segundo debate la Ordenanza de Creacidn, Organizacion y Funcionamiento del
Patronato Municipal de Inclusion dl Gobierno Auténomo Descentralizado

Municipal de Santo Domingo, los principales articulados sefialan:
Segun, el GAD Municipal Santo Domingo, (2011)

Art. 1.- Créase el Patronato Municipal de Inclusion Social del
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Santo Domingo,
como una entidad de derecho publico con patrimonio propio y con
autonomia administrativa y financiera, con domicilio en la ciudad de
Santo domingo y con jurisdiccion en el todo el territorio del canton
Santo Domingo.

El Patronato Municipal de Inclusién Social del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal de Santo Domingo, es una entidad de
beneficencia social y sin finalidad de lucro, que cuenta con personeria
juridica y plena capacidad de adquirir y poseer toda clase de bienes,
legados y donaciones y en general realizar cuantos actos y contratos
sean necesarios para el normal desarrollo y desenvolvimiento de sus
actividades, regido e integrado por las politicas del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal de Santo Domingo.

Art. 3.- El Patronato Municipal de Inclusion Social del Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal de Santo Domingo, tiene como



valores institucionales la Transparencia, la Equidad, la
Responsabilidad, la Solidaridad, el Compromiso Social y la Calidez.

Art. 4.- El Patronato Municipal de Inclusion Social del Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal de Santo Domingo, contara con
los siguientes 6rganos administrativos:
a) Nivel Directivo: Consejo Directivo

b) Nivel Ejecutivo: Direccidn Ejecutiva; y
c) Nivel Operativo: Unidades Operativas. (p. 3)

1.1.2. Organico Estructural Patronato Municipal de Inclusion Social

Gréfica 1. Organico Estructural

[ DIRECTORIO ]

'

[ Director Ejecutivo ]

»| Asesoria Juridica ]

B

Fuente: Patronato Municipal de Inclusion Social GAD - Santo Domingo
Elaborado por: Ing. Carmelo Cortes R.
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1.1.3. Mision

Somos una organizacion municipal sin fines de lucro de atencion y promocion
social, laboral y de la salud que trabaja que trabaja con grupos de atencién
prioritaria en el canton de Santo Domingo, a fin de promover la calidad de vida y

el buen vivir.

1.1.4. Visién

Ser un referente de accion, capacitacion y empoderamiento social, con un enfoque
integral de calidad que convine eficacia y eficiencia en un marco de solidaridad,

respeto y calidez.

1.1.5. Ubicacion geogréfica del edificio

Pais: Ecuador

Provincia:  Santo Domingo de los Tsachilas
Zona: N° 4

Canton: Santo Domingo de los Tsachilas
Distrito: 23D01

Parroquia: Santo Domingo

Direccién:  Abraham Calazacén y Coronel Oviedo

Teléfono: (02) 274-2566
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1.2. Marco tedrico de la investigacion

La investigacion titulada “Evaluacion del desempefio del talento humano del
Patronato Municipal de Inclusion Social del Gobierno Auténomo Descentralizado
del cantén Santo Domingo de la provincia de Santo Domingo de los Tséachilas, afio
2015. Programa para la eficiencia laboral”, se fundamenta en referentes tedrico
cientificos de autores expeditos en el tema, de acuerdo a las variables determinadas
en el estudio y su relacion entre si, para tener una cosmovision, general, clara y

especifica del problema y tema propuesto.

A continuacion se desagregan las variables en temas y contenidos especificos para
su facil comprension y acercamiento teorico a la investigacion en primer lugar
acerca de la variable independiente que corresponde al desempefio del talento

humano:

1.2.1. Las organizaciones

Para el proyecto de investigacién y desarrollo es necesario iniciar con los
conocimientos inductivos sobre el tema para lo cual se presentan algunas

definiciones contextuales obre las organizaciones, asi:

Definen, (Mufioz & Nevado, 2007) “Las organizaciones son sistemas humanos de
cooperacidon y coordinacion integrados dentro de los limites definidos con el fin de

alcanzar metas compartidas” (p. 20).

Este enunciado se refiere exclusivamente al recurso humano integrado para cumplir

los objetivos propuestos en una organizacion.

Talcott Parson citado por (Boland, Carro, Stancatti, Gismano, &
Banchieri, 2007)

Las organizaciones surgen en respuesta a las necesidades de los

hombres. Son creaciones sociales, productos de la interaccion de las
personas que se movilizan con sus presupuestos y concepciones
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personales. Son unidades sociales (0 agrupaciones humanas)
deliberadamente constituidas para alcanzar fines especificos: Ejemplo
de ellas son: escuelas, hospitales, sociedades de fomento, carceles,
iglesias. (p. 9)

La posicion de los autores hace mencion a que las organizaciones responden a las

necesidades de la sociedad.

Corroboran, Alonso, Ocegueda, & Castro, (2006) “La razéon de que existen
organizaciones que ciertas metas s6lo pueden alcanzarse mediante la accion
concertada o la coordinacion de esfuerzos de algunos grupos. De esta manera, metas

y objetivos pueden lograrse con mayor eficacia” (p. 8).

A decir de los autores, las organizaciones sistemas que se movilizan el accionar de
un conjunto de seres humanos con presupuesto para cumplir objetivos comunes con

el trabajo compartido.

1.2.2. La Empresa

De las organizaciones se derivan las empresas como instituciones organizadas con

diversos fines y propositos y se la concibe de las siguientes formas:
Para, Urbano & Toledano, (2014)

Una empresa es una entidad que, independiente de su forma juridica, se
encuentra integrada por recursos humanos, técnicos y materiales,
coordinados por una o varias personas que asumen la responsabilidad
de adoptar las decisiones oportunas, con el objetivos de obtener
utilidades o prestar servicios a la comunidad. (p. 19)

Sefialan explicitamente que las empresas estan conformadas por tres
elementos esenciales el talento humano, recursos técnicos y materiales para

prestar servicios.
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Segun, Boland, Carro, Stancatti, Gismano, & Banchieri, (2007)

Las empresas son aquellas organizaciones que se dedican a los
negocios. Desarrollan actividades econémicas a partir de ciertos
recursos (humanos, materiales, energéticos, financieros, informaticos,
etc.) que aplican a procesos de produccion de bienes y/o prestacion de
servicios, los que a su vez se comercializan con vistas a satisfacer la
demanda de los consumidores. (p. 14)

Coincidiendo con los autores, una empresa légicamente es una entidad que esta
integrada por el capital humano, economico, material y tecnolégico con el propoésito
de aplicar procesos para elaborar productos y brindar servicios a los clientes

internos y externos.

1.2.3. Organizacién de empresas

Considerando los aportes anteriores es pertinente analizar las conceptualizaciones

de la organizacién de empresas e acuerdo a las siguientes ponencias teoricas:

Definen, Aramburu & Rivera, (2010)

La organizacion tiene su origen en la necesidad humana de cooperar
con otras personas para alcanzar metas que individualmente no se
podrian conseguir. Esta cooperacién hace que la actividad personal sea
mas productiva 0 menos costosa, pero para conseguir estos resultados
necesita hacerse de forma organizada. La organizacion tiene, por lo
tanto un marcado caracter instrumental: es una ayuda o una herramienta
para hacer efectivo el trabajo de un grupo de personas que aspira a
conseguir un fin comun. La organizacion no es un fin, sino un medio
para conseguir un fin. (p. 19)

Las organizacion empresarial obedecen a las necesidades de la sociedad

humana para conseguir un prop6sito comdn mediante el trabajo.

Para, Crespo, Lépez, Pefia , & Carrefio, (2003) Organizacién vertical.-
El disefio de la estructura vertical esta basado en el establecimiento de
una autoridad en el seno de la organizacién, la cual se convierte en un
requisito indispensable para asegurar un funcionamiento eficaz de ésta.
La autoridad se define como el poder legal o legitimo que da derecho a
mandar o a actuar sobre un grupo de personas. En la empresa la
autoridad es el poder mandar a otros. (p. 163)
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Concluye, Crespo, Lopez, Pefia , & Carrefio, (2003) Organizacion
horizontal.- El disefio horizontal de la estructura organizativa de la
empresa se inspira en el principio de division del trabajo, el cual se
refiere al reparto o division de las tareas entre los miembros que
componen la empresa, lo que permite realizar la actividad empresarial
con una eficiente y eficacia mayor. (p. 163)

Con las consideraciones expuestas, la organizacion empresarial estd supeditada a
las actividades de cooperacion humana para conseguir un fin comun. Los tipos de
organizacion se centran en dos disefios fundamentales: Vertical con una autoridad
con poder legal y derecho a mandar; y horizontal basado en la division del trabajo

con reparto de las tareas.

Cuadro 1. Tipos de organizacion de empresas

Organizacion Vertical Organizacion Horizontal
- El trabajo se divide en funciones, | - EIl trabajo se organiza en torno a
departamentos, tareas. varios procesos de negocios 0

flujos de trabajo
- El trabajo y su gestién se realizan

por equipos y no por personas.

- Hay una cadena de mando. - La jerarquia vertical por funciones
se sustituye por un sistema de

equipos jerarquicos también.

- La tarea del directivo es asignar la | - La evaluacion, la toma de
tarea adecuada a cada persona y decisiones y la asignacion de
medir, evaluar, controlar y premiar recursos se centra en la mejora
los resultados conseguidos. continua de resultados.

- Los sistemas premian tanto el
desarrollo de capacidades a nivel
individual, como los resultados por

los equipos.

Fuente: Como crear y hacer funcionar una empresa (Gil & Giner, 2010, p. 290)
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1.2.4. Cultura organizacional

Como parte de la organizacion de las empresas, es importante desarrollar la cultura
organizacional, para fomentar los fundamentos axioldgicos y principios éticos que

rijan en la organizacion de las instituciones.

La cultura organizacional, manifiesta Toca, (2009), “se entiende generalmente
como el conjunto de valores, principios, ideas, costumbres, habitos y tradiciones
que son compartidos por todas las personas que hacen parte de una organizacion”
(p. 117).

La cultura organizacional no es otra cosa que el conocimiento y aplicacion de

ideales normativos comunes en funcion de conseguir objetivos Utiles a un colectivo.

Segun, Granados, (1997) La cultura organizacional puede definirse
como el sistema de valores, normas y comportamientos fundamentales
que predominan en una empresa, en forma simple puede decirse que la
cultura es la forma como se hacen las cosas. EI comportamiento de los
empleados es el resultado de lo que creen, valoran o rechazan. La
cultura organizacional determina en gran medida la forma que toman
las relaciones interpersonales en la empresa, pero lo mas importante es
que también influye con gran fuerza en la forma en que se relaciona con
sus clientes. (p. 37)

Granados explica correctamente que las relaciones entre las personas son

parte de la cultura organizacional fundamentados en el como hacer

correctamente las cosas.

Expresan, Luna & Pezo, (2005) La cultura organizacional es una
variable importante que esta interrelacionada con el comportamiento
empresarial, se concibe como la configuracion de la conducta aprendida
y de los resultados de dicha conducta, cuyos elementos se comparten y
transmiten a los miembros de una sociedad. Por otra parte, permite que
los micro motivos de los actores: necesidades, creencias, valores,
reglas, simbolos, entre otros, formen un macro comportamiento. (p. 54)

A decir de los autores, la cultura organizacional es la columna vertebral de las

empresas de cualquier tamafio, bien afirmada, con seguridad sera una exitosa
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institucion publica o privada, donde sus miembros o colaboradores estén
empoderados de las necesidades, principios y valores en funcion de la empresa y de

su trabajo.

1.2.5. Clima organizacional o laboral

En este aspecto hay mucho que decir, por lo que se han escogido varios portes en
diferentes momentos en cuanto a la administracion de empresas y su relacion con
el comportamiento del talento humano en el desarrollo de las actividades laborales,

asi lo expresan los siguientes autores:

Para Chiavenato 1974 citado por Méndez, (2006)

El clima organizacional lo constituye el medio interno de una
organizacion, la atmdésfera que existe en cada organizacion, incluyen
diferentes aspectos como el tipo de organizacion, la tecnologia, las
politicas de la compafiia, las metas operacionales, los reglamentos
internos. Ademas de las actitudes, sistemas de valores y formas de
comportamientos sociales. (p. 33)

Se entiende como clima organizacional al conjunto de elementos y normas que

permiten realizar un trabajo de forma efectiva.

Distingue, Méndez, (2006)

El clima organizacional tiene elementos que caracterizan a la
organizacion formal e informal, que al ser percibidos por el individuo
determinan su comportamiento en actitudes reflejadas en sus niveles de
motivacion. Asi su analisis ha de orientarse hacia el grado de
percepcion que el individuo tiene sobre situaciones, creencias y
actitudes frente a hechos, personas y eventos que caracterizan a la
organizacion. (p. 35)

El clima laboral es un elemento que el empleado percibe motivando para
alcanzar los objetivos propuestos en las funciones determinadas dependiendo

mucho de las caracteristicas individuales de cada ser humano.
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Mantienen, Woodman y King 1978 citado por Uribe, (2012)

El clima organizacional es el conjunto de interacciones sociales en el
trabajo que permiten a los trabajadores una comprension del significado
del contexto del trabajo. El clima organizacional tiene un efecto en el
comportamiento de los trabajadores dentro de la organizacion, por lo
que este actla como un determinante del comportamiento en un sentido
interactivo, mas que como u determinante directo del comportamiento.

(p. 56)
La influencia del clima laboral en los resultados del trabajo es sustancial en

las organizaciones empresariales.

Concluyen, Gan & Triginé, (2012)

Es un indicador fundamental de la vida de la empresa, condicionado por
maultiples cuestiones: desde las normas internas de funcionamiento, las
condiciones ergondmicas del lugar de trabajo y equipamientos, pasando
por las actitudes de las personas que integran el equipo, los estilos de
direccion de lideres y jefes, los salarios y remuneraciones, hasta la
identificacion y satisfaccion de cada persona con la labor que realiza.
(p. 276)

Se resume lo mencionado por los expertos, en los siguientes términos: el clima
organizacional, tambien llamado clima laboral corresponde a la organizacio interna
de la empresa; es la percepcion que el talento humano tiene sobre la organizacién o
institucion, la misma que permite varios tipos de comportamientos en el contexto
del trabajo, y se fundamenta en las condiciones, técnicas, ergondémicas, sociales,
tecnoldgicas y psicoldgicas en las que, las personas desarrollan las actividades

laborales de forma satisfactoria o insatisfactoria.

1.2.6. Comportamiento organizacional

El éxito en el trabajo, el desempefio laboral depende de ciertos factores, entre ellos
se encuentra el comportamiento humano, que a nivel empresarial se ha denominado

comportamiento organizacional.

Asevera, Dailey, (2012) “Comportamiento organizacional es el estudio del

desempefio y de las actitudes de las personas en el seno de las organizaciones.
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Centra su analisis en como el trabajo de los empleados contribuye o disminuye

la eficacia y productividad de la organizacion” (p. 2).

El desemperio laboral depende mucho del comportamiento de los empleados de ahi

que tiene intima relacion con la productividad de la empresa.

Para, Ales, (2007)

En cualquier tipo de organizacion interactGan personas; no importa su
numero, pueden ser muchas o pocas, cada una de ellas cumple un rol,
desde simples empleados hasta jefes o directivos. Muchas veces son al
mismo tiempo, jefes y empleados, todas estas personas tienen
determinados comportamientos, no siempre los mismos, segun las
circunstancias y sus roles. A este conjunto de temas, se lo denomina
comportamiento organizacional. (p. 18)

Los integrantes de una organizacion tienen diverso comportamientos determinados

por el rol y funciones que les corresponde cumplir.

Chiavenato 2009, citado por (Ascaray, Berrun, Pefia, & Trevifio, 2015) “El
comportamiento organizacional retrata la continua interacciéon y la influencia

reciproca entre las personas y las organizaciones” (p. 13).

Los autores confirman que las organizaciones, instituciones o empresas dependen
del comportamiento organizacional, es decir que, del comportamiento humano
obedecen los resultados de produccion tanto de productos como de servicios, esto
involucra tanto a jefes como a subalternos que interactlan en los procesos
productivos. ElI comportamiento laboral en si influye directamente en la

productividad y en la produccion de las empresas u organizaciones.

1.2.7. Administracion del talento humano

En muchas obras de la literatura empresarial se encuentran términos similares en su
contexto, tales como recursos humano, capital humano y en las nuevas

concepciones se habla de la administracion del talento humano:
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Sostienen, Malangon, Galan, & Ponton, (2008)

Entendemos por administracion del talento humano como el conjunto
de politicas, normas, actividades y procedimientos que se lleva a cabo
en una entidad y que permite la seleccion, reclutamiento, el
entrenamiento, el bienestar y el crecimiento profesional y emocional,
asi como la disciplina de las personas que trabajan en la organizacion
con asignacion de actividades que permiten cumplir con los objetivos
de la institucion. (p. 121)

Al conjunto de normas, estrategias y procesos se denomina administracion

del talento humano dentro de las organizaciones de cualquier indole.

Segun, Castillo Aponte, (2006)

Es el area de la administracion relacionada con todos los aspectos de la
administracion de los recursos humanos de una organizacion o empresa,
por ejemplo: determinar las necesidades de recursos humanos de la
empresa, reclutar, seleccionar, desarrollar, asesorar y recompensar a los
empleados. (p. 6)

La administracion del talento humano cumple procesos que van desde la
convocatoria, seleccion, capacitacion, motivacion y asesoramiento a los integrantes

de una empresa u organizacion.

Concluye, Castillo J. , (2006) “Se visualiza a la administracion de personal como:
La planeacion, organizacion, direccion y control de la obtencion, desarrollo
compensacion, integracion y mantenimiento del personal con el fin de contribuir al

logro de objetivos de la organizacion” (p. 6).

Los autores coinciden que la administracion del talento humano es el estudio de la
forma como administrar correctamente los recursos humanos, hoy llamado talento
humano dentro de las empresas, proceso que se inicia con el reclutamiento,
seleccidn, desarrollo, capacitacion y evaluacion del desempefio, orientados para
lograr y cumplir con los objetivos de las organizaciones de cualquier tipo y tamafio,

dichos procedimientos deben ser planificados adecuadamente.
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1.2.8. Gestion del talento humano

En funcidn de la administracion del talento humano, vale la pena conoce cuél es la

gestidn que realizan estos valiosos recursos en las organizaciones.

La gestion del talento humano, define (Ferri, 2016) “como un conjunto de practicas,
funciones, actividades o areas especificas del departamento de recursos humanos
tales como el reclutamiento, la seleccion el desarrollo y la gestion de carrera y la

sucesion” (p. 10).

Como su nombre lo indica la gestién del talento se refiere a un conjunto de

actividades muy especifica del area o unidad pertinente.

Segun, Chiavenato, (2002)

La gestion del talento humano es un area muy sensible a la mentalidad
que predomina en las organizaciones. Es contingente y situacional pues
depende de aspectos como la cultura de cada organizacion, la estructura
organizacional adoptada, los caracteres del contexto ambiental, el
negocio de la organizacion, la tecnologia utilizada, los procesos
internos y otra infinidad de variables importantes. (p. 47)

La gestion del talento humano depende en gran parte de la cultura

organizacional y la estructura de una empresa.

Los autores, Boland, Carro, Stancatti, Gismano, & Banchieri, (2007)
expresan:

La finalidad de la gestién de los recursos humanos en las organizaciones
no es simplemente atender los aspectos administrativos del area. Es la
accion de administrar en el sentido amplio del término, es gobernar,
regir y aplicar. Hace el manejo integral de las personas, desde el inicio
hasta el fin de la relacion laboral. (p. 132)

La gestion y organizacion del talento humano es una tarea integral en las relaciones

laborales de una organizacion.
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Calderon & Castario, (2005) “Son los comportamientos relacionados con la manera
en que los gerentes manejan el proceso de seleccion, induccién, asignacion de
funciones, delegacion, evaluacion del desempefio y legislacion y salarios, apoyo de

actividades de capacitacion, el medio ambiente y el gobierno” (p. 466).

Esta posicion refleja el comportamiento de las autoridades en la forma de conducir

los procedimientos desde la seleccion hasta la forma de gobernar en la empresa.

Los autores, Jiménez, Arce, Marcos, & Sanchez, (2013) afirman que gestionar
personas supone “identificar adecuadamente los valores que necesitan en funcion
del propdsito de la empresa y su estrategia de negocios. Supone también tener

claramente estructuradas las competencias que se requiere para el éxito” (p. 170).

Los distintos posicionamientos de los autores sefialan que la gestion del talento
humano se enmarca en el manejo de las personas desde el inicio de la relacion
laboral identificando las capacidades que poseen cada individuo como
requerimiento para realizar las funciones que exige la estructura organizacional y
los objetivos de la empresa para lograr el éxito hasta finalizar la relacion laboral

con dicha organizacion.

1.2.9. Talento humano

Los seres humanos tienen la capacidad de aprender constantemente, cada una de
ellas tiene su propio talento o capacidades desarrolladas por experiencia o por
formacion para realizar diversas actividades laborales, asi, define al talento

humanos los siguientes autores:

Afirma, Bordas, (2016)

El talento humano se refiere a los conocimientos tacitos o explicitos, asi
como las destrezas, capacidades, competencias, actitudes y valores de
las personas y equipos humanos que trabajen en la empresa. El capital
humano se genera en el tiempo a través de la capacidad de aprendizaje.
Es importante hacer notar que en la consideracion del capital humano
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se incluyen las actitudes (como pueden ser la satisfaccion, lealtad y
compromiso hacia la empresa. (p. 26)

Definir talento humano es una actividad muy compleja por la diversidad de
conocimientos, sin embargo se puede generalizar como el capital humano con

diversidad de competencias laborales.

El talento humano, segln Balza, (2010), “‘es el conjunto de saberes y haceres de los
individuos y grupos de trabajo en las organizaciones, pero también a sus actitudes,
habilidades, convicciones, aptitudes, valores, motivaciones y expectativas respecto

al sistema individuo, organizacion, trabajo y sociedad” (p. 22)

El autor sustenta que el talento humano es el conjunto de saberes y haceres en el
trabajo dentro de la organizacion para favorecer al mismo individuo, a la empresa

y a la sociedad.

Concluye, Gonzélez R. , (2005)

Las personas son el eje fundamental sobre el cual se asientan las
organizaciones, y de quienes depende el logro de sus objetivos.
Podemos decir que, en la actualidad, las empresas se diferencian unas
de otras, no por su capital o sus tecnologias, sino por las personas que
la forman, por su capital humano, asi, el futuro de las empresas va a
estar directamente relacionado con el desarrollo y la fidelidad que
logren sus empleados. (p. 32)

En concordancia con lo expuesto por los ilustrados, el talento humano es el conjunto
de saberes, conocimientos teoricos, practicos, habilidades, aptitudes, actitudes,
valores y compromisos que tiene un individuo para realizar una actividad laboral y
conseguir en forma individual o colectiva el logro de los objetivos de la
organizacion, sin dejar a un lado que son seres humanos que deben ser tratados

como tales dentro de una sociedad empresarial.

Cabe sefialar que, con el tiempo el estudio del talento humano en el contexto
organizacional ha evolucionado cientificamente en pro de la administracion de la

empresa y del ser humano.
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1.2.10. Desempefio laboral

Las organizaciones estan conformadas por el capital humano, el mismo que realiza
las actividades laborales dia a dia en las funciones que le han sido encomendadas,

la forma como lo realizan se denomina desempefio.

Considera Faria, (1995) “el desempefio laboral como el resultado del
comportamiento de los trabajadores frente al contenido de su cargo, sus
atribuciones, tareas y actividades, depende de un proceso de mediacién o regulacion

entre €l y la empresa” (p. 32).

El desempefio es el resultado del comportamiento humano frente al cumplimiento

de un trabajo frente a una exigencia laboral.

Segun, Palaci, (2005)

El desempefio laboral es el valor que se espera aportar a la organizacion
de los diferentes episodios conductuales que un individuo lleva acabo
en un periodo de tiempo. Estas conductas, de un mismo o varios
individuo(s) en diferentes momentos temporales a la vez, contribuiran
a la eficiencia organizacional. (p. 155)

El ser humano contribuye con diversas conductas dentro de la organizacién cuando

realiza las labores y actividades dentro de la empresa.

Concluyen, Urquijo & Bonilla, (2008)

El desempeiio laboral de una persona es la realizacion de
responsabilidades, funciones y actividades propias del cargo o puesto
que ocupa. El desempefio tiene que ver con el modo como una persona
cumple cada dia con las funciones (roles) y obligaciones
(responsabilidades) exigidas por el cargo, o la posicion que le ha sido
asignada, en relacion con el cumplimiento de los fines del mismo y de
la organizacion. (p. 290)

Los autores hacen énfasis sobre el desempefio laboral cuando mencionan que es una

forma de comportamiento de las personas frente a su trabajo, se refieren también a
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las conductas que adoptan los trabajadores en forma individual y colectiva en
funcién del cumplimiento de las tareas con responsabilidad para el cumplimiento

de los objetivos de la empresa con eficiencia laboral.

1.2.11. Evaluacion del desempefio

Los colaboradores de las organizaciones, estan supeditados a leyes, reglamentos y
estatutos de las instituciones publicas y privadas, el recurso o talento humano en
forma periddica debe ser evaluado en las funciones encomendadas, para conocer la
realidad, situacion y necesidades de la empresa en relacion al desempefio de los

empleados con la productividad de la misma.

Para, Puchol, (2007)

La Evaluacion del Desempefio (EDD), es un procedimiento continuo,
sistematico, organico y en cascada, de expresion de juicios acerca del
personal de una empresa, en relacion con su trabajo habitual, que
pretende sustituir a los juicios ocasionales y formulados de acuerdo con
los mas variados criterios. La evaluacion tiene una Optica historica
(hacia atrds) y prospectiva (hacia adelante), y pretende integrar en
mayor grado los objetivos organizacionales con los individuales. (p.
301)

El proceso de evlauacion del desempefio del talento humano tiene una vision

histérica para proyectarse al futuro desarrollo de los individuis en las

organizaciones.

Segun, Gan & Triginé, (2006)

La evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica del valor
que una persona demuestra, por sus caracteristicas personales y/o por
sus prestaciones, a la organizacion de la que forma parte, expresada
periédicamente conforme a un preciso procedimiento conducido por
una 0 mas personas conocedoras tanto de la persona como del puesto
de trabajo. (p. 193)

La evaluacién del desempefio no es una simple apreciacion del trabajo de una
persona, es el analisis sistematico de un conjunto de caracteristicas personales en

un puesto de trabajo.
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La autora, Alles M. , (2006) considera que: Performance management “es un
proceso para definir, implementar, medir y evaluar la performance (el desempefio)
deseada de cada uno de los integrantes de la organizacion, tanto en forma individual

como grupal y, en consecuencia, de toda la empresa” (p. 17).

Como menciona la autora, evaluar el desempefio requiere de estrategias

significativas para cada individuo o en forma grupal.

Continua, Alles, (2006)

El andlisis del desempefio o de la gestiobn de una persona es un
instrumento para dirigir y supervisar personal. Entre sus principales
objetivos podemos sefialar el desarrollo personal y profesional de
colaboradores, la mejora permanente de resultados de la organizacion y
el aprovechamiento adecuado de los recursos humanos. (p. 27)

Uno de los objetivos de evaluar el desempefio es conocer el desarrollo personal y

profesional del empleado.

Concluye, Rodriguez, (2004)

La introduccion de herramientas sisteméticas de evaluacion del
desempefio es relativamente reciente. Su universalizacion se produce
en la década de 1980. Las evaluaciones del desempefio comenzaron su
andadura como herramientas de politica retributiva para irse
transformando en herramientas de desarrollo profesional. (p. 110)

Complementando lo expuesto por los expertos, la evaluacion del desempefio se esta
convirtiendo en una actividad que aporta a la cultura organizacional de las
instituciones, la variedad de métodos que existen para la evaluacién del desempefio
demuestran la necesidad de las organizaciones de elevar la productividad tomando

como referente el capital humano, su desarrollo personal, profesional y retributivo.

1.2.12. Métodos de evaluacién del desempefio

Entre los métodos para la evaluacion del desempefio se destacan los siguientes:
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Los autores, Robbins & DeCenzo, (2002), expresan:

Método de escalas gréaficas.- Es uno de los métodos mas antiguos y
populares para evaluar, consiste en usar escalas gréficas de
calificaciones. EI método enumera una serie de factores del desempefio,
por ejemplo la cantidad y calidad del trabajo, los conocimientos del
trabajo, la cooperacion, la lealtad, la asistencia, la honradez y la
iniciativa. A continuacion el evaluador recdrrela lista, calificando cada
factor con base a una escala ascendente. (p. 68)

Esta metodologia de evaluacion del desempefio es poco flexible y causa

generalizacidn en los resultados y es poco tolerable en los empleados.

Expresa, Gonzalez A. , (2006)

Método de eleccion forzada.- Este método consiste en evaluar el
desempefio de los individuos mediante frases descriptivas de
alternativas de desempefio individual. En cada conjunto compuesto por
varias frases, el evaluador debe elegir por fuerza s6lo una o dos, las que
mas se apliquen al desempefio del empleado evaluado. Los enunciados
seleccionados luego se sopesan en calificaciones; sin embargo, cabe
resaltar que dicha calificacion generalmente es desconocida para el
evaluador, por lo cual en teoria tiene menos probabilidad de favorecer
a personas especificas. (p. 262)

La aplicacion e implementacion de esta metodologia de evaluacion del desempefio
es muy compleja, demora en la comparacion de resultados los mismos que son
globales y no permite retroalimentacion, distingue empleados buenos, medios e

insuficientes en forma general.

Sostiene, Tejada, (2010)

Método de investigacidn de campo.- En el método de investigacion de
campo el evaluador se retne con el superior inmediato del evaluado y
se analizan los hechos y situaciones que dan lugar al desempefio: las
causas, los origenes y los motivos del mismo. Aqui el evaluador, sera
alguien especializado de la Direccion de Personal, que pasara por los
distintos departamentos para hacer su labor. Es un proceso lento y muy
complejo, pero tiene numerosas ventajas sobre los métodos anteriores.
La DP muestra aqui su labor de asesoria y permite una evaluacion del
desemperio, imparcial. (p. 102)
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La caracteristica de la de la evaluacion del desempefio basado en la investigacion
de campo centra al evaluador y al evaluado en circunstancias especificas del lugar

y actividades de trabajo.

Manifiesta, Dessler, (2001)

Método de incidentes criticos.- En el caso del método del incidente
critico, el supervisor lleva una bitacora de incidentes; es decir, de
conductas laborales, deseables o indeseables, de cada subordinado.
Después de cada seis meses, mas o menos, el supervisor y el
subordinado se retinen para discutir el desempefio del segundo, usando
los ejemplos de incidentes especificos. Este método ofrece varias
ventajas porque le proporciona ejemplos concretos de buen o mal
desempefio para explicar la evaluacion. Le hace pensar en la evaluacion
del subordinado a lo largo de todo el afio, porque tiene que ir
acumulando los incidentes y, por consiguiente, la calificacién no sélo
refleja en el desempefio més reciente del empleado. (p. 329)

Este método se basa en experiencias laborales vividas y en el comportamiento del
empleado, por si sélo no es suficiente, para comparar con otros empleados ni para

tomar decisiones salariales

Los autores, Lusthaus, Adrien, Anderson, & Carden, (2001) sefialan:

Método de autoevaluacion.- La autoevaluaciébn es un proceso
introspectivo. Dado que los participantes estan involucrados con el
contenido de la evaluacién y tienen algun interés en la organizacion. La
organizacion necesita tener un proceso claro para iniciar la
autoevaluacion, para manejar la autoevaluacion, y para hacerle frente a
lo esperado y lo inesperado. No se pretende que la autoevaluacion sea
una encuesta cientifica; por lo contario, es una intervencion para el
desarrollo de la organizacion y se debe mantener dentro del contexto de
los recursos disponibles. (p. 28)

La autoevaluacion del desempefio es un proceso de intervencién individual en la

que el trabajador emite su juicio de valor y percepcion personal de su trabajo.

Para, Robbins, Stephen, (2004)

Pedir a los empleados, que se autoevalien su propio desempefio
concuerda con los valores de autodireccion y facultamiento. Las
autoevaluaciones son muy favorecidas por los propios empleados,
aminoran su recelo por el proceso de evaluacion y son vehiculos
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excelentes para estimular el analisis del desempefio laboral entre
trabajadores y superiores. Las autoevaluaciones concuerdan poco con
las calificaciones dadas por los superiores. A acusa de estos
inconvenientes graves, las autoevaluaciones se prestan mejor para los
temas de desarrollo que para fines de valoracion. (p. 501)

Concluyen, Mondy & Noe, (2005)

La autoevaluacion es el proceso que consiste en aprender sobre si
mismo. Se debe considerar cualquier cosa que pudiera afectar el
desempefio en un empleo futuro. La autoevaluacion realista ayuda a una
persona a evitar errores que pudieran afectar su trayectoria de carrera.
Con frecuencia, una persona acepta un empleo sin tomar en cuenta si
éste concuerda con sus intereses y capacidades. Este enfoque determina
a menudo el fracaso. Una autoevaluacion minuciosa ayudarda a
relacionar las cualidades y metas especificas de una persona con el
empleo o profesion adecuados, (p. 238)

Los autores Robbins, Stephen, Mondy y Noe resumen manifestando que el proceso
de autoevaluacion del desempefio es un anélisis de valoracion de aprender como
realiza cada uno el trabajo y del grupo en si, de acuerdo a las funciones especificas

y de la profesion.

1.2.13. Instrumentos de autoevaluacién del desempefio

El autor, Corma, (2012) “En el modelo EFQM de excelencia presenta diferentes
enfoques de evaluacion, uno de ellos es la autoevaluacion con cuestionarios” (p.
90).

Para, Kotler & Keller, (2006)

La evaluacion del desempefio mediante autoevaluacion.- Un
cuestionario es un conjunto de preguntas que se presentan a las personas
seleccionadas para obtener una respuesta. Como se trata de un
instrumento muy flexible, los cuestionarios son sin duda, el instrumento
mas comun para recopilar informacion primaria. Es indispensable
elaborar, probar y depurar los cuestionarios antes de utilizarlos en gran
escala. A la hora de preparar el cuestionario, el investigador debe
seleccionar cuidadosamente la pregunta, el modo de plantearla, las
palabras y su secuencia. La manera en que se plantea la pregunta puede
influir en la respuesta. (p. 104)
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Existen métodos y técnicas de evaluacion del desempefio uno de los méas utilizados,
entre ellos, se aplica con frecuencia el cuestionario, instrumento que se elabora en

funcién de la informacion que se requiere investigar.

Segun, Fleitman, (2007)

El cuestionario es un instrumento basico para tener éxito en la
aplicacion de la evaluacion integral. Permite realizar una serie de
preguntas concretas a una cantidad determinada de personas de
diferentes niveles, para conocer lo referente a una empresa, area,
proceso, producto o tema en comun y poder definir estrategias con
mayor margen de éxito. Los cuestionarios permiten poner en contacto
directo con los responsables de la toma de decisiones de toda la
empresa. Permite conocer sus inquietudes, necesidades, preferencias,
limitaciones, fortalezas y logros, asi como establecer criterios para
determinar conjuntamente las mejores estrategias, (p. 165)
El cuestionario es un instrumento técnico de investigacion para conocer de forma

particular o integral mediante preguntas y de los resultados tomar decisiones.

Sostienen, Ambrosio, Aragon, Arteaga, Labarta, & Piernavieja, (2001)

El proposito del cuestionario es ayudar a evaluar la situacion de las
organizaciones en los aspectos cubiertos por las preguntas. Cada una de
las preguntas reviste una importancia idéntica y contribuye en la misma
proporcion al resultado final. A su vez, cada pregunta proporciona una
oportunidad de evaluar la eficacia de los esfuerzos realizados por la
empresa en la satisfaccion de los requisitos expuestos en ella. (p. 66)

Analizados los métodos de evaluacion del desempefio, para el proyecto de
investigacion y desarrollo denominado “Evaluacion del desempefio del talento
humano del Patronato Municipal de Inclusion Social del Gobierno Autonomo
Descentralizado del canton Santo Domingo de la provincia de Santo Domingo De
Los Tsachilas, afio 2015. Programa para la eficiencia laboral”, se escogio el método
de autoevaluacion por dos razones especiales: Primero la autoevaluacion es un
método que va directamente a las fuentes primarias, en este caso a los empleados
del patronato, es muy flexible para su aplicacion por medio del instrumento llamado
cuestionario, y en segundo lugar, como no todos los integrantes se encuentran
ubicados en el edificio central se pudo asistir para aplicarlos en los diferentes sitios

de trabajo, que algunos de ellos estan muy distantes del cantén Santo Domingo.
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La eficiencia laboral como variable independiente del estudio, es parte fundamental
de la calidad total, por lo que es necesario conocer y ampliar estos contenidos que
complementan la fundamentacion tedrica y cientifica del tema y problema

planteado en el proyecto de investigacion y desarrollo:

1.2.14. Calidad Total

La administracion y organizacion de las empresas se proyectan a la calidad total,
tanto en su estructura organizativa, como en la elaboracién de productos y servicios,

asi lo definen los especialistas:

Asevera, Galgano, (1995)

El enfoque de la Calidad Total es un nuevo modelo de gestionar la
empresa destinado a mantener la competitividad y a construir un sélido
liderazgo del mercado. Representa el modo mas adecuado para afrontar
con éxito mercados dificiles, con competidores cada vez mas
perfeccionados...este enfoque puede introducirse en empresas,
industriales o de servicios, publicas o privadas, prescindiendo sus
dimensiones. (p. 17)

La calidad total tiene un proceso histérico en la gestion de las empresas, mismo que

ha evolucionado para mejorar los procesos productivos.

Continua, Galgano, (1995) La calidad total puede sintetizar como:

- Emperiarse en el trabajo para hacer las cosas bien a la primera;

- Entodas las oficinas/talleres de la empresa;

- Paraalcanzar la plena satisfaccion del cliente interno y externo;

- Siguiendo una légica de mejora continua;

- Con fuerte liderazgo de la direccién orientado a la calidad;

- Para garantizar el éxito de la empresa a lo largo del tiempo. (p. 18)

Entre los propositos de la calidad total se pueden mencionar el hacer bien las cosas
en la empresa, satisfacer al cliente, mejora continua, alcanzar liderazgo y éxito

empresarial.
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Concluyen, Abril, Enriquez, & Sanchez, (2006) “La filosofia de la calidad total
proporciona una concepcion global que fomenta la mejora continua en la
organizacion e involucra a todos sus miembros, centrandose en la satisfaccion, tanto

del cliente interno como del externo” (p. 44).

Lo expresado por los escritores, conduce a establecer que la calidad total es un
modelo de gestion empresarial donde los colaboradores e involucrados, sean éstos
autoridades ejecutivas y empleados realicen las actividades laborales de forma
correcta, ahorrando tiempo, energia, recursos para obtener y brindar productos y
servicios de calidad para satisfacer a los clientes y cumplir con las expectativas de

la demanda.

1.2.15. Gestion de calidad total

Conocido la calidad total es importante conocer cdmo se gestiona la calidad:

El grupo, Vértice, (2004), sefala,

Gestion de calidad total o YQM (Total Quality Magement) refiere a un
énfasis en la calidad que comprende a toda la organizacion y se extiende
a los proveedores y a los clientes, hay cinco conceptos necesarios que
en un programa de calidad total sea efectivo: Mejora continua,
participacion de los trabajadores, benchmarking, Just-in-Time, y
conocimiento de las herramientas de gestion. (p. 146)

La gestion de la calidad total involucra a todos los colaboradores de la empresa sean

estos clientes internos y externos aplicando estrategias efectivas para su logro.

A su vez, Abril, Enriquez, & Sanchez, (2006) indican,

El sistema de gestion de la calidad estd basado en 8 principios de gestion
gue garantice el éxito de la implementacion:

a) Enfoque basado en procesos,

b) Mejora continua del sistema de gestion de la calidad,
c) Documentacion del sistema de gestion de calidad,

d) Compromiso de la direccion,

e) Enfoque al cliente,

32



f)  Control de cambios,
g) Comunicacion interna, y
h) Formacion del personal. (p. 54)

Concluyen, Abril, Enriquez, & Sanchez, (2006) “La Gltima version del concepto de
calidad total es el modelo europeo de excelencia, recomendado por la Fundacion
Europea para la Gestion de la Calidad EFQM (European Dondation Quality
Management)” (p. 47).

El grupo Vértice y otros autores explican que, la gestion de la calidad se extiende a
los clientes y también hacia los proveedores y constantemente se debe hacer
mejoras continuas a los procesos y principios del cometido de la calidad, ya que
enriquece organizacionalmente a la empresa y a sus colaboradores, un ejemplo
preciso de lo mencionado es el modelo europeo de excelencia EFQM (European
Dondation Quality Management)

1.2.16. Empowerment empresarial

Quienes juegan un papel mas relevante en la gestion de la calidad, son los
colaboradores desde los niveles operativos hasta los ejecutivos, por eso es necesario
aplicar estrategias para que los involucrados en las actividades laborales se

empoderen primero de su trabajo e implicitamente de la empresa.

Para, Konger & Kanungo, (1988)

El empowerment psicoldgico debe ser considerado como un elemento
provocador para estimular a los trabajadores, mas que una sencilla
delegacion de poder, entendiendo que habilitar implica crear las
condiciones que permitan aumentar la motivacion para la ejecucion de
las tareas mediante el desarrollo de un fuerte sentido de eficacia
personal. (p. 43)

Una de las herramientas utilizadas actualmente en la gestion de la calidad es el
empoderamiento de los trabajadores como nucleo de la empresa, siendo la

motivacion esencial el otorgar autoridad en el trabajo para la eficiencia.
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Segun, Gutiérrez, (2015)

Empowerment significa crear un ambiente en el cual los empleados de
todos los niveles sientan que tienen una influencia real sobre los
estandares de calidad, servicio y eficiencia del negocio dentro de sus
areas de responsabilidad. Esto genera un involucramiento por parte de
los trabajadores para alcanzar metas de la organizacion con un sentido
de compromiso y autocontrol y por otra parte, los administradores estan
dispuestos a renunciar a parte de su autoridad decisional y entregarla a
trabajadores y equipos. (p. 17)

Gutiérrez aporta diciendo que el empowerment es parte fundamental de los
trabajadores de la organizacion cuando se comprometen con el ambiente laboral, a

mejorar los estandares de calidad y buscar la eficiencia en el trabajo.

Concluye, Plaza, (2002)
Los beneficios basicos del empowerment son:

a) Promueve la productividad, la aplicacion y el sentido de la
responsabilidad entre los empleados,

b) Posibilita nuevos cambios en la cultura de la organizacion y la
mejora de las operaciones de la compaifiia,

c) Potencia la comunicacién en todos los niveles,

d) Favorece un mejor uso del talento y conocimiento de los
individuos,

e) Establece las bases para el desarrollo de un clima de confianza
originando en el sentimiento de que las aportaciones de cada uno
son valoradas,

f) Potencia la accion frente a la reaccién y los resultados frente a la
busqueda de culpables, establece nuevas posibilidades de mejorar
continuamente mediante el desarrollo de multiples individuos
capacitados para la resolucion de problemas. (p. 195)

En definitiva los proponentes distinguen tres factores muy importantes, en primer
lugar el empowerment como estrategia para delegar poder y estimular a los
trabajadores; en segundo lugar el empowerment como compromiso de poder y
responsabilidad para cumplir estandares de calidad en las actividades diarias, para
brindar servicios y productos con eficiencia y finalmente en tercer lugar el
empowerment como agente motivador de la productividad, del crecimiento

empresarial y personal del talento humano.
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1.2.17. Coaching empresarial

Otra estrategia que favorece a la calidad total, a la eficiencia laboral y a la
productividad, es el entrenamiento de los empleados de acuerdo a los roles y

funciones que deben cumplir dentro de la organizacion.

Sostienen, Roman & Fernandez, (2008)

El coaching es una de las habilidades criticas del liderazgo
contemporaneo, el lider requiere generar y aplicar aprendizajes que
respondan a las necesidades del momento. Provocar un aprendizaje que
se dé en la misma dinamica del trabajo. Los especialistas definen el
coaching empresarial como, el acompafiamiento de una persona o de un
equipo de trabajo a partir de sus necesidades profesionales, para el
desarrollo de su potencial y conocimientos técnicos. (p. 16)

Otra estrategia para buscar la calidad total es el coaching que es desarrollar las
habilidades de liderazgo mediante el entrenamiento personal mediante un

instructor.

Manifiestan, Angel & Amar, (2007) “El coaching es un proceso de
acompariamiento a una persona 0 a un grupo de personas en el trabajo con el
objetivo de la optimizacién del potencial de los individuos mediante un plan de

mejora de resultados” (p. 15).

Esta estrategia personalizada radica en que cada colaborador de la empresa tenga la
oportunidad de aprender de otro con mayor experiencia para mejorar los resultados

del trabajo.

Concluye, Bayén, (2014)

El coaching ayuda a conseguir una mejora personal y de equipo,
profunda y duradera, que establece las bases de las bases del éxito
personal, profesional y empresarial. La funcion del coach en el proceso
de coaching es la de facilitar y acompariar al coachee, a través de las
sesiones de coaching a reflexionar, descubrir e identificar aquellas areas
0 comportamientos sobre las que plantea conseguir nuevos objetivos,
en base a los que, una vez establecidos los correspondientes planes de
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accion, daran lugar a la consecucion de nuevas habilidades y a nuevos
habitos de conducta. (p. 388)

Loa autores coinciden en sus definiciones que el coaching es una de las alternativas
para fomentar el liderazgo, el aprendizaje de los empleados o de grupos afines y
consiste en asistir 0 acompafar a los trabajadores en un proceso de ensefianza por
parte del entrenador y en el aprendizaje por parte del colaborador, esta técnica puede
se sugiere aplicarse a nuevos empleados para que los resultados de las actividades

laborales sean eficientes.

1.2.18. La comunicacion en la empresa

Entre los factores y elementos que contribuyen a la gestion de la calidad y eficiencia
laboral es la comunicacion entre las personas que conforman la organizacion

empresarial.

Manifiesta, Martinez M. , (2012)

En el mundo de la empresa se ha tomado conciencia de los problemas
originados por una comunicacion deficiente y de la necesidad de
comunicar de forma eficiente. La comunicacion en la empresa es un
elemento basico que determina el grado en que el personal logra trabajar
coordinadamente y alcanzar los objetivos. (p. 2)

La comunicacion deficiente es uno de los problemas en las empresas, misma que

no permite alcanzar los objetivos comunes.

Sostienen, Lacalle, Caldas, & Carriédn, (2012).

Si en cualquier &mbito la comunicacién es un medio importante, en las
empresas, al llevar una a cabo una actividad organizada y desarrollada
por personas, resulta imprescindible. Mas aun para el departamento de
recursos humanos, pues trabaja con personas como principal activo. El
éxito de su actividad depende en la mayoria de ocasiones, de la
capacidad de su personal y dirigentes para comunicarse, de su habilidad
para comprender y hacerse entender con los demas. (p. 79).
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La importancia de la comunicacion entre los colaboradores de la organizacion es el
principal medio activo del talento humano en la realizacion de las actividades

laborales.

Expresan, Ruiz, Gago, Garcia, & Lopez, (2012)

La comunicacion interna.- es la que se genera y ejecuta dentro de la
empresa para mantener informados, motivados e integrados a los
trabajadores. La comunicacion interna no debe entenderse como un
proceso en una sola direccion, sino que debe verse como un camino de
ida y vuelta (feedback). (p. 47)

La comunicacién interna se realiza en dos direcciones entre el empleado y la

autoridad y de forma alterna.

Concluye, Castillo A. , (2009)

La comunicacion externa.- La comunicacion externa podemos ver a la
organizacién como receptora o emisora de informacion con su entorno.
Esto da lugar a la consideracion de dos actividades interrelacionadas
que constituyen la comunicacién externa, el envio de informacién y la
busqueda de la informacién. (p. 124)

En consideracién a lo mencionado por los especialistas, la comunicacion es un
proceso en el que debe fluir la informacién entre el emisor y el receptor, la
comunicacion interna es la mas importante en la gestion del talento humano, pues
en ella se genera las actividades que deben cumplir los colaboradores de acuerdo a
los roles y funciones individuales para lograr que colectivamente se cumplan los

objetivos laborales.

1.2.19. Feedback empresarial

La comunicacién como fuente de informacion entre los colaboradores y miembros

de la organizacion para el cumplimiento de las tareas y objetivos.

Segun, Londoiio, (2008)

Se denomina retroalimentacion o en inglés Feedback, en un sentido mas
amplio, comunicar significa hacer llegar la informacion, desde un
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emisor a un receptor, con la consiguiente respuesta. El Feedback da
inicio a una nueva comunicacion en dos sentidos. Esto significa que un
emisor y un receptor se comunican entre si. (p. 154)

También se conoce como retroalimentacion al feedback y consiste en que la

informacion llegue también en los dos sentidos, para la autoridad y el subordinado.

Para, Press, (2009)

En la empresa, el feedback consiste en compartir observaciones sobre
el desempefio en el trabajo o las conductas en el trabajo, para reforzar
las conductas eficaces y cambiar las ineficaces. Aungue es similar al
coaching en algunos aspectos, el feedback es una forma més directa de
intervencion y puede darse con o sin el consentimiento del receptor.
Dependiendo de las necesidades, usted puede dar feedback a alguien
basdndose en los objetivos a corto o largo plazo de esa persona.
También puede darse feedback en diversas direcciones: hacia arriba a
su jefe, hacia abajo a un subordinado directo, o lateralmente a un colega
o0 par. (p. 34)

A decir de Londofio y Press, el feedback genera nueva informacion entre el emisor
y el receptor, muchas veces sin necesidad que el receptor solicite dicha informacion,
también es una forma de aprendizaje del qué hacer y cdmo hacer las actividades a

corto y largo plazo.

1.2.20. Motivacién laboral

Los trabajadores de las organizaciones de cualquier tipo y tamafio requieren de
motivaciones personales que tienen relacién intrinsecamente con el
comportamiento humano. Para estudiar la motivacion en el trabajo es preciso partir

del conocimiento de las necesidades humanas y de como actlan sobre la conducta:

Segun, Palomo, (2010)

Maslow plantea una organizacién jerarquica de predominio relativo de
las necesidades humanas, se deduce que si el comportamiento de las
personas se orienta directamente a la satisfaccion de las necesidades,
sus intereses les dirigiran hacia aquellas actividades que les procure esa
satisfaccion y tenderan a evitar las que les impida alcanzar. (p. 91)
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En su enfoque de las necesidades humanas se distinguen cinco jerarquias
especificas que van desde las basicas de todo ser humano hasta las de realizacion

propia e individual.

Graéfica 2. Jerarquia de las necesidades de Maslow

Autoestima

Afecto

Fuente: Liderazgo y motivacion de equipos de trabajo (Palomo, 2010, p. 91)
Elaborado por: Ing. Carmelo Cortes R.

Analiza, Palomo, (2010)

Desde el punto de vista de Maslow, las primeras necesidades que se
activan en el hombre son las fisioldgicas; esto es, aquellas que les llevan
a sobrevivir: hambre sed, etc. Luego se activan las necesidades de
seguridad sobre la conducta humana; esto es, cuando la persona ha
comido quiere asegurarse de la comida. Luego alcanzado el nivel critico
de satisfaccion son las de afiliacion o afecto; esto es las necesidades de
pertenencia al grupo y de relacion con las demas personas; de querer y
ser querido. Luego que se han satisfecho suficientemente las anteriores,
son las de autoestima las que se activan; esto es, las que llevan al sujeto
a conocer sus posibilidades y valores reales. Por Gltimo, aparecen las
necesidades de autorrealizacion, o, lo que es lo mismo, la tendencia de
la persona a ser cada vez mas ella misma. Esta necesidad se activa
cuando la autoestima ha alcanzado un nivel aceptable de satisfaccion.

(p. 92)

Aunque la teoria de Maslow, tal y como ya se ha descrito, no se refiere

especificamente al campo laboral, su amplitud permite aplicarla con éxito al mismo.

Para esto, Barreiro, Diéz, Barreiro, Ruzo, & Lozada, (2003) sefialan:

La motivacion en el trabajo junto a las expectativas que se generan en
el trabajador, pueden considerarse como los elementos impulsores del
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comportamiento humano. A su vez, este comportamiento puede influir
en la motivacion y en las expectativas posteriores del trabajador, vias
reconocimiento de las acciones, remuneraciones, posibilidades de
promocion, etc. Desde el punto de vista del trabajador el proceso que se
genera entre motivacion - expectativas y comportamiento deriva de una
percepcion global del grado de satisfaccion laboral que experimenta en
su puesto de trabajo. Como es obvio, el interés de la empresa por la
motivacion laboral se puede concretar en evaluar las medidas que,
dentro de su &mbito de accion, pueda poner en practica con el fin de
influir en que el trabajador actué eficientemente a favor de los objetivos
empresariales. (p.119)

Como explica el autor, la satisfaccion del colaborador dentro de las empresas u

organizaciones responde a las necesidades y expectativas tanto individuales como

colectivas.

Aporta, Porret, (2010)

La motivacién puede definirse como lo que impulsa, dirige y mantiene
el comportamiento humano, en el ambito laboral se alude al deseo del
individuo de realizar un trabajo lo mejor posible. Este impulso a que
nos referimos origina que se desencadene el proceso de motivacion,
debido a un estimulo externo o bien a una reflexion. Ante un estimulo
proporcionado a una persona, ésta reaccionara de una manera u otra
dependiendo todo de lo que podamos Illamar su patrén del
comportamiento. (p. 86)

Los aportes tedricos de los autores hacen pensar que la gestion de las personas y el
desempefio esta sujeto a la motivacion y la intima relacién de las necesidades
humanas que establece Maslow y de estas también son parte del comportamiento

humano en la realizacion de las actividades laborales en las empresas.
1.2.21. Satisfaccion laboral
No todos los trabajadores estan satisfechos con las labores que realizan en las

distintas funciones que cumplen, pues existen factores que inciden en la satisfaccion

laboral.

40



Expresa, Nieto, (2014)

La satisfaccion laboral se puede definir como el conjunto de actividades
que tiene un sujeto hacia las tareas asignadas dentro de una
organizacion. Estas actitudes vendran definidas por las caracteristicas
del puesto de trabajo y por como estd considerada dicha labor por el
sujeto. La satisfaccion laboral estd relacionada con el clima
organizativo. Este, incluye elementos que existen en el entorno laboral
a traves de los cuales el sujeto puede percibir claramente la realidad
organizacional en la que esta inmersa. (p. 105)

Las actividades laborales correctamente realizadas dentro de un clima laboral

idoneo se conocen como satisfaccion en el trabajo.

Corroboran, Gonzélez, Sanchez, & Lopez, (2011)

La satisfaccion laboral se refiere a la orientacion afectiva de las
personas hacia los roles que desempefian en su trabajo. Si bien es cierto
que podria adoptarse una concepcidon unitaria y generalista de
satisfaccion laboral, no se puede negar que se trata de una actitud global
hacia el trabajo cuyas causas son multidimensionales. Las personas
pueden estar satisfechas con su trabajo debido a unos factores concretos
y no a otros; del mismo modo, los mismos aspectos que causan
satisfaccion a unos empleados pueden generar infelicidad en otros. (p.
20)

Asi también la satisfaccion laboral es el cumplimiento efectivo de las funciones

tomando en cuenta las diferencias individuales del talento humano.

Concluyen, Boada & Ficapal, (2012)

La satisfaccion y motivacion se encuentran estrechamente relacionadas.
La motivacion para trabajar se refiere a la disposicion de la conducta,
mientras que la satisfaccion consiste en el sentimiento efectivo frente al
trabajo y a las consecuencias que derivan de €l. Una concepcion mas
amplia de satisfaccidn en el trabajo es la medida en que son satisfechas
determinadas necesidades del trabajador y el grado en que éste ve
realizadas las diferentes aspiraciones que puede tener en su trabajo, ya
sea de tipo social, personal, econdmica, etc. Es ineludible la conexion
entre satisfaccion laboral y motivacion. (p. 117)

En conlcusion a lo expuesto por los autores la concepcion de satisfaccion laboral
esta supeditada a las caracteristicas y funciones que que exige el puesto de trabajo,

al ambiente laboral, la motivacion , la comunicacién y muchas veces a la
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remuneracion e incentivos que el individuo o colaborador las recibe y percibe, la
satisfacion es la actitud y conducta del trabajdor de hacer bien las labores, con gusto
y en funcion de su organizacién, mas que conservar y mantenerse estable en su

relacion laboral.

1.2.22. Eficiencia laboral

Luego de recorrido un camino largo en la organizacion empresarial, en la gestion
del talento humano el propdsito es llegar a la eficiencia de los colaboradores o

trabajadores en sus diferentes actividades.

Comenta, Pinilla, (1972)

El rendimiento del hombre en el trabajo es lo que técnicamente se
conoce como eficiencia o productividad del trabajo. De la manera o
actitud adoptada por el trabajador frente a su propia labor, de la actitud
de satisfaccion e insatisfaccion depende en gran parte en que la
produccion sea eficiente y creciente, y la produccion es la base de la
vida social de los pueblos, porque sin ella no hay empleo ni bienestar
social. (p. 58).

En estos tiempos mucho se habla de la eficiencia laboral, en términos sencillos es

la productividad en el trabajo de forma eficiente y integral.

Blanch, Espuny, Gala, & Martin, (2003), sostienen:

La eficacia y eficiencia organizacional considerada como calidad de
vida laboral, es el grado de satisfaccidn y bienestar fisico, psicologico
y social experimentado por las personas en su puesto y en su entorno de
trabajo. Abarca dos dimensiones: Objetiva, relacionada con las
condiciones de trabajo (ecoldgicas, materiales, técnicas, contractuales,
salariales, de seguridad e higiene, de proteccion social, de estabilidad
en el empleo, de estructura organizacional, de disefio de puestos, etc.).
Subjetiva, asociada a las percepciones y valoraciones sobre la
mejorabilidad de las condiciones laborales, sobre el estrés laboral
experimentado, sobre el ambiente social, sobre el clima organizacional,
sobre la estructura percibida de oportunidades de promocion, sobre el
grado en que se siente que el trabajador contribuye al propio desarrollo
personal, etc. (p. 67)
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La eficacia y eficiencia laboral se puede traducir como el grado de satisfaccion tanto
del colaborador como de los directivos siempre y cuando se desarrollen en un clima

laboral adecuado y cumpliendo con las expectativas del colectivo empresarial.

Concluye, Ruiz M. , (2008)

La eficiencia equivale a la relacion entre la cantidad producida y los
recursos consumidos para obtenerla. Es hacer bien las cosas en el menor
tiempo posible. La eficiencia premia el resultado si el esfuerzo ha sido
escaso. Poco esfuerzo y gran resultado equivale a una accion eficiente.

(p. 88)

Los autores coinciden que la eficiencia laboral es hacer bien las cosas en el menor
tiempo posible y con menores gastos para su propio mejoramiento y de la empresa,
es la actitud individual y colectiva que los involucrados le dan a las actividades
laborales, es sentirse con un bienestar psicologico, fisico y social durante la gestion

de su trabajo.

1.2.23. Eficacia laboral

No puede quedar aisladas la eficiencia y la eficacia laboral las dos en si forman una
coyuntura firme que genere un buen trabajo demostrada en un buen producto y

servicio.

En este aspecto, Ruiz M. , (2008) define,

La eficacia en el mundo laboral es igual a la realizacion de tareas en el
menor tiempo posible. En el desempefio las interrupciones son tan
constantes que llegan a hacer perder tiempos valiosos. Trabajar mas
tiempo equivales a una mala gestion del mismo, se ha desaprovechado.
La capacidad de prevision es la primera medida de poner en préactica
para conseguir la eficacia, la eficacia en el dominio del tiempo necesita
el equilibrio, que se consigue combinando la necesidad, las
realizaciones y el conocimiento de la accion. (p. 88)

Se entiende como eficacia laboral el cumplimiento del rol del trabajador en el menor

tiempo y utilizando menor recursos posibles.
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Aporta, Acosta, (2006) diciendo que.

La eficiencia consiste en hacer bien lo que se hace; al menor costo
posible (de dinero, de tiempo). Es positiva, se limita hacer bien lo que
se hace. La persona eficaz, ante todo, hace lo que debe hacer. Tiene en
mente los resultados que desea alcanzar, lo que facilita el acercarse a
ellos. La eficiencia se centra en el método, en el como. La eficacia en
el fin. (p. 72)

La eficiencia es hacer lo correcto al menor costo para alcanzar los objetivos del

cémo hacer bien las cosas.

Concluye, Ruiz M. , (2008)

Las empresas premian la eficacia porque incluyen niveles de
permanencia horaria, sin embargo aprenderan a considerar que el
trabajo y los objetivos del futuro iran por el camino de la eficiencia. La
eficacia mas la eficiencia son inseparables para el empleado, ejecutivo
y lider. (p. 88)

Ruiz y Acosta sostiene que la eficiencia es un proceso metodoldgico es decir en el
cémo hacer las cosas, es la capacidad de prever los procedimientos y la eficacia es
el fin, es el resultados de los procesos y cumplimiento de los objetivos planificados
por la organizacion, es lograr que el trabajador sea eficaz en cada una de las tareas

y actividades laborales.

1.3. Fundamentacién de la investigacion

Detectada la necesidad de mejorar la eficiencia laboral, es prioritario evaluar el
desempefio laboral del talento humano del Patronato Municipal de Inclusion Social
del Gobierno Autonomo Descentralizado del cantén Santo Domingo de los

Tséachilas de la provincia del mismo nombre.
La problemaética planteada corresponde al campo de accién de la administracion y

gestion del talento humano, en especifico a la evaluacion del desempefio asi lo
fundamentan, Pimienta & Martinez, (2014)
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La evaluacion de la performance de cualquier organizacion constituye

una necesidad imperiosa en su gestion ejecutiva. El andlisis del

desempefio permite a través de indicadores clave, conocer la situacion

de la empresa en lo referente a resultados alcanzados y posibilita una

reflexion acerca de como y de qué manera actuar para alcanzar mejores

resultados. (p. 36)
Entre los problemas existentes en el Patronato Municipal de Inclusion Social de
GAD del canton Santo Domingo de los Tséachilas se determinan principalmente en
el cumplimiento de funciones por la diversidad de ofertas de servicios que la
mencionada organizacion pretende brindar a la ciudadania, asi se pueden
mencionar, que el personal que labora en los distintos estamentos del patronato
como los Centros Infantiles del Buen Vivir (CIBV); Proyectos: Casa de la juventud,;
Agricultura urbana; Atencién en el hogar y la comunidad, Mujeres victimas de
violencia; Rehabilitacion fisica caminando firma; Tecnologias de la informacion y
Comunicacion 'y Afos dorados, el talento humano es multifuncional sin
determinacion de actividades coherentes a sus competencias profesionales, por lo
que el desempefio laboral se considera que no es el mejor e idoneo para obtener un
eficiente y eficaz desempefio del capital humano por lo que es imprescindible una
evaluacion del desempefio, que corrobore para establecer, determinar, planificar
estrategias de mejoramiento que promuevan y potencien un eficiente desempefio

laboral.

Analizado el problema que involucra la evaluacion del desempefio del talento
humano de una institucién gubernamental esta sujeta a las leyes nacionales de la

administracion pablica y a los reglamentos internos de la institucion patrocinadora.

La evaluacion del talento humano, no es una teoria nueva, es una responsabilidad
ejecutiva de los gerentes y administradores de empresas publicas y privadas, en
todas las organizaciones se requiere de esta estrategia para conocer la realidad de la
empresa, en cuanto al desempefio del personal, a la productividad y su relacién con

las finanzas e inversiones de la misma.

Se pueden citar ejemplo de evaluaciones de desempefio que han servido para lograr

el éxito en la gestion del talento humano y que son un referente investigativo, y una
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posible solucidn para mejorar el desempefio laboral, asi: Condiciones laborales que
afectan el desemperio laboral de los asesores de American Call Center (ACC) del
Departamento Inbound Pymes, empresa contratada para prestar servicios a Conecel
(CLARO), (2014), autora, Verodnica del Rocio Coello Almeida; Prediccion del
rendimiento laboral a partir de indicadores de motivacion, personalidad y
percepcion de factores psicosociales (2010); La gestion de recursos humanos y el

desempefio laboral, (2011), entre otras

Para el proyecto de investigacion y desarrollo denominado “Evaluacion del
desempefio del talento humano del Patronato Municipal de Inclusion Social del
Gobierno Auténomo Descentralizado del canton Santo Domingo de la provincia de
Santo Domingo de los Tsachilas, afio 20157, existié la predisposicion de la
autoridad superior y el compromiso del Alcalde del Gobierno Auténomo
Descentralizado del cantén Santo Domingo de los Tséchilas; el talento humano del
Patronato Municipal de Inclusion Social, dispuso y brind6 colaboracién con la
informacién de fuente primaria para analizar y mejorar su desempefio laboral; en
cuanto al presupuesto del proyecto estuvo a bajo la responsabilidad del
investigador. En conclusion el proyecto fue factible y ejecutable.

1.4. Bases tedricas y particulares de la investigacion

En éste proyecto de investigacion y desarrollo el objeto de estudio es el talento
humano que cumple varias funciones en el Patronato Municipal de Inclusion Social
del Gobierno Auténomo Descentralizado del cantén Santo Domingo de la provincia

de Santo Domingo de los Tséachilas

Para dicho proyecto se determinG que el campo de accion de la investigacion se
desarroll6 en el &ambito la gestion del talento humano y la evaluacion del desempefio
laboral. Y las variables determinadas para el proyecto de investigacion y desarrollo

fueron:

46



1.4.1.

1.4.2.

Variable Independiente

Desempefio del talento humano

Variable Dependiente

Eficiencia laboral
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1.5. Operacionalizacion de variables

Cuadro 2. Operacionalizacion Variable Independiente

Desempefio del talento humano

Dimensiones Indicadores indices Técnica e instrumento

Principios institucionales - Excelente
- Muy bueno

- Bueno

- Insatisfactorio
- Deficiente
Mision y Vision - Excelente

- Muy bueno

- Bueno

- Insatisfactorio L.
- Deficiente Técnica: Encuesta

Motivacion - Excelente
- Muy bueno
Interna ey

- Insatisfactorio Instrumento:

- Deficiente
Ambiente laboral - Excelente

- Muy bueno

- Bueno

- Insatisfactorio
- Deficiente
Capacitacion - Excelente

- Muy bueno

- Bueno

- Insatisfactorio
- Deficiente

Cuestionario
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Incentivos

Excelente
Muy bueno
Bueno
Insatisfactorio
Deficiente

Externa

Normativa

Excelente
Muy bueno
Bueno
Insatisfactorio
Deficiente

Responsabilidad

Excelente
Muy bueno
Bueno
Insatisfactorio
Deficiente

Trabajo en equipo

Excelente
Muy bueno
Bueno
Insatisfactorio
Deficiente

Participativo

Excelente
Muy bueno
Bueno
Insatisfactorio
Deficiente

Elaborado por: Ing. Carmelo Cortes R.
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Cuadro 3. Operacionalizacion Variable Dependiente.

Eficiencia laboral

Dimensiones Indicadores indices Técnica e instrumento

Cantidad de trabajo - Numero de 6rdenes - Excelente
- Muy bueno

- Bueno
- Insatisfactorio
- Deficiente

Calidad de trabajo - Cantidad de errores - Excelente
- Muy bueno

- Bueno
- Insatisfactorio
- Deficiente

Responsabilidad - Cumplimiento de funciones - Excelente
- Muy bueno

- Bueno
- Insatisfactorio
- Deficiente

Técnica: Encuesta

Iniciativa - Solucion de problemas - Excelente Instrumento:

- Muy bueno . .
- Bueno Cuestionario

- Insatisfactorio
- Deficiente

Colaboracién - Participa con entusiasmo - Excelente
- Muy bueno

- Bueno
- Insatisfactorio
- Deficiente

Disciplina - Organizacion y orden en | - Excelente

. - Muy bueno
puesto de trabajo - Bueno

- Insatisfactorio
- Deficiente

Elaborado por: Ing. Carmelo Cortes R.
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Segun, el lenguaje de la administracion y gestion del talento humano se distingue
las siguientes precisiones técnicas para el presente proyecto de investigacion:

Administracion de Recursos Humanos.- temas relacionados con la gestion de
personas, desde la igualdad de oportunidades hasta los distintos procesos o
subsistemas de Recursos Humanos. Alles M. , (2010)

Administracion del Talento Humano.- es la planeacién de una estrategia que
permita conducir de manera definida y estandarizada (bajo criterios confiables) las
destrezas y fortalezas necesarias para un desempeiio eficiente y eficaz en los
diferentes cargos. Gonzalez A. (2006)

Calidad Total.- es una estrategia de gestion que tiene como objetivo lograr de una
manera equilibrada la satisfaccion de los clientes, empleados, accionistas y

sociedad en general. Verdoy, Mateu, Sagasta, & Sirvent. (2006)

Capital humano.- constituye un conjunto de habilidades y capacidades que
contribuyen a elevar y conservar la productividad, la innovacion y la empleabilidad
de las personas para encontrar una actividad que retribuya sus capacidades
laborales. Calderén & Castafio, (2005)

Clima organizacional.- conjunto de caracteristicas que describen a una
organizacion, las cuales distinguen una organizacion de otra, perduran a través del
tiempo, e influyen en el comportamiento de las personas, es la personalidad de la

organizacion. Chiang, Martin, & Nufez, (2010)

Coaching.- es un proceso de desarrollo dirigido a la adquisicion y mejora de
habilidades instrumentales y de gestion por parte del directivo, director general,

consejero delegado, etc. Payereas, (2004)

Comportamiento organizacional.- campo de estudio que investiga el impacto que
individuos, grupos y estructuras tienen en la conducta dentro de las organizaciones,
con la finalidad de aplicar estos conocimientos para mejorar la eficacia de dichas

organizaciones. Robbins, Stephen, (2004)
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Cultura organizacional.- es la percepcidn que se tiene de la organizacion en relacion
a sus valores, costumbres y hasta habitos que se respiran y se viven en la empresa.
Amoros, (2007)

Desempefio laboral.- el desempefio laboral de una persona, es la realizacion de
responsabilidades, funciones y actividades propias del cargo o puesto que ocupa.
Urquijo & Bonilla, (2008)

Eficacia laboral.- se refiere al sistema de cooperacion, es la finalidad o finalidades

comunes, la eficacia puede medirse. Banares, (1994)

Eficiencia laboral.- La eficiencia consiste en hacer bien lo que se hace; al menor
costo posible (de dinero, de tiempo). Acosta, (2006)

Empowerment.- o empoderamiento, facultar al trabajador para llevar a cabo sus

actividades productivas y también tomar decisiones en el trabajo. Casas, (2002)

Evaluacion del desempefio.- es un sistema formal de revision y evaluacion del
desempefio. Mondy & Noe, (2005)

Feedback.- o retroalimentacion, es un elemento basico de la comunicacion... un

emisor y un receptor y viceversa. Anwandter, (2008)

Gestion del talento humano.- es la forma como la organizacion libera, utiliza,
desarrolla, motiva e implica todas las capacidades y el potencial de su personal, con
miras a una sistematica y permanente tanto de éste como de la propia organizacion.
Vera & Cuello, (2006)

Motivacién laboral.- es lo que impulsa, dirige y mantiene el comportamiento
humano. En el ambito laboral se alude al deseo del individuo de realizar un trabajo
lo mejor posible. Porret, (2010)

Organizacidn.- Conjunto de cierto nimero de personas, establecido con el propdsito
explicito de alcanzar ciertas etas, que formula procedimientos que gobiernan las

relaciones entre si y los deberes que deben cumplir cada uno de ellos. Ruiz J. (2007)
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Recursos Humanos.- desarrolla actividades de gran importancia dentro de la
empresa, al encargarse de gestionar y administrar el capital humano de la misma.
Caldas, Lacalle, & Carrion, (2012)

Satisfaccion laboral.- es un factor que determina el grado de bienestar que un

individuo experimenta en su trabajo. Chiang, Martin, & Nufiez, (2010)

Talento humano.- es la aplicacion practica del conocimiento, es decir, es paso a la
accion del conocimiento, hace referencia a la existencia de una serie de
competencias en el individuo, competencias que han de ser demostradas por medio
de la accion. Gonzalez R. , (2005)

Teoria sobre la jerarquia de las necesidades.- se basa en que influyen en el
comportamiento humano concebido bajo una jerarquia por la que el hombre es un
ser que demuestra sus necesidades en el transcurso de la vida; necesidades

fisioldgicas, de seguridad, sociales, de estimacion y autorrealizacion. Porret, (2010)
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CAPITULO II

METODOLOGIA

2.1. Enfoque o paradigma de la investigacion

El proyecto de investigacion se desarroll6 con énfasis en el enfoque cuanti-

cualitativo o mixto por sus peculiares caracteristicas y necesidades de informacion.

El enfoque cuantitativito se basa en la objetividad del investigador frente al hecho
que investiga. El investigador es un observador externo a los problemas que analiza.
No se involucra con el problema, lo analiza desde fuera orientando el resultado y
asumiendo una realidad estable, busca descubrir leyes y principios generales
(generar resultados), y para ello acude a sistemas estadisticos de muestreo que
cuantitativamente sean representativos de poblaciones mas amplias, (Galeano,
2004, p. 15)

La investigacion cualitativa describe los hechos y los interpreta en relacion con un
contexto mas amplio, permite descubrir todas las variables del proceso, recurre
fundamentalmente a la observacién participante y no participante, analiza
documentos, pude modificar los conceptos y las teorias a medida que avanza la

investigacion, (Aguilera, y otros, 1987, p. 17)

El enfoque mixto permitid aplicar una amplia gama de técnicas de investigacion las
cuales sirvieron para la recoleccion de la informacion tedrica, datos estadisticos,
fundamentd los conocimientos que explican desde el problema planteado en el
proyecto, la fundamentacion tedrica de la investigacion, la metodologia sobre y la
propia evaluacion del desempefio del talento humano del Patronato Municipal de
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Inclusion Social del GAD del canton Santo Domingo asi también permitio
interpretar resultados independientes y colectivos para determinar conclusiones.

2.2. Procedimientos, métodos y técnicas de investigacion

Durante el desarrollo de la investigacion se aplicaron varios procedimientos con la

ayuda de métodos teorico, técnicas y estadistica descriptiva:

Los procedimientos desarrollados se basan en la planificacion y cronograma
detallado protocolo del proyecto de investigacion y desarrollo con un valor

agregado que se circunscribe a una propuesta de solucion al problema:

En primer lugar se detectd un problema para determinar el tema de investigacion
centralizado en el Patronato Municipal del GAD del cantén Santo Domingo de la

provincia de Santo Domingo de los Tsachilas.

En segundo lugar, determinado el problema y tema de estudio se procedi6 a plantear
los objetivos de la investigacion, para posteriormente fundamentar de forma teérica
las variables encontradas en el estudio, las mismas que fueron desagregadas con
aportes y posiciones cientificas de estudios y obras bibliograficas de varios autores

con tematicas relacionadas con el tema propuesto.

En tercer lugar se procedi6 a explicar la metodologia y plasmar la investigacion de
campo sobre la evaluacion del desempefio del talento humano en la institucion

objeto de estudio.

Finalmente en cuarto lugar se desarrolla una alternativa de solucién o propuesta del
proyecto de investigacion y desarrollo denominado programa para la eficiencia
laboral. Para culminar con las conclusiones, recomendaciones y las referencias

pertinentes.
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Los métodos que coadyuvaron en el desarrollo del proyecto de investigacion

trascienden en los siguientes:

Hipotético deductivo.- éste método de aplicd porque simplifica el camino l6gico
para buscar la solucion a los problemas que se plantean, ademas permite formular

la hipdtesis para su comprobacion.

Método analitico.- en este método de investigacion permitié descomponer el
contenido del objeto o elementos en sus partes para observar su naturaleza, causas

y efectos del problema a investigar.

Método sintético.- es un proceso de razonamiento permitio realizar los el analisis y
la sintesis para la comprensién de las particularidades del proceso tedrico y

estadistico.

Método estadistico.- por medio de las técnicas estadisticas, matematicas y de
calculo facilit6 la recopilacion, tabulacion y clasificacion de la informacién de la
investigacion de campo para su andlisis e interpretacion de los indicadores de

desempefio.

Método inductivo: se utiliz6 para el marco teodrico partiendo enunciados singulares,

0 experiencias para plantear enunciados universales.

Método deductivo: este método de razonamiento facilit6 la elaboracion

conclusiones generales para plantear conclusiones las particulares.
2.3. Técnicas de investigacion
La técnica aplicada en el proyecto de investigacion y desarrollo para la evaluacion

del desempefio del talento humano, fue la encuesta, la misma que facilito la

evaluacion del desempefio mediante un cuestionario de autoevaluacion.
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El origen de los datos obedece a fuentes de primarias, es decir el origen de los datos
e informacion correspondio a la percepcion del talento humano que labora en las
distintas areas del Patronato Municipal de Inclusion Social del GAD de Santo

Domingo de los Tsachilas.

2.4. Instrumentos para la adquisicion y validacion de datos

Para la evaluacion del desempefio, se aplico un cuestionario a todo el personal del
Patronato Municipal de Inclusion Social, este instrumento se disefio en base a
pardmetros de autoevaluacion con indicadores inherentes al tema y a la realidad de

la organizacion o institucion.

2.5. Poblacion, tipo de muestreo y muestra

Revisados los listados del personal que labora en las distintas dependencias del
Patronato Municipal de Inclusion Social del GAD del canton Santo Domingo de
Tséachilas se determind que existe una poblacidn total de 146 personas distribuidas
en las siguientes unidades, la misma que se constituyd en el universo objeto de

estudio para evaluar el desempefio laboral.

Cuadro 4. Poblacién

DISTRIBUCION DEL TALENTO FRECUENCIA
PORCENTAJE
HUMANO
Unidad: Administrativa y Financiera 19 13%
Unidad: Gestion Operacional 125 86%
Unidad: Asesoria Juridica 2 1%
TOTAL.: 146 100%

Fuente: Unidad Administrativa Financiera PMIS GAD - Santo Domingo
Elaborado por: Ing. Carmelo Cortes R.
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2.6. Téecnica para la obtencion de datos

El investigador para obtener los datos relevantes para evaluar el desempefio del
talento humano decidio aplicar la técnica de la encuesta, técnica que es muy
confiable pues se basa en un cuestionario como instrumento de investigacion. El
evaluador prepar6 su plan de trabajo con la autorizacion de la autoridad, para luego
dirigirse hacia las diferentes unidades administrativas del Patronato Municipal de
Inclusion Social de GAD del cantén Santo Domingo y establecer un dialogo con el
talento humano explicando los objetivos planteados en el instrumento, finalmente
se procedié a entregar el instrumento impreso o cuestionario a cada uno de los
funcionarios, mismos que plasmaron sus percepciones Yy realidades en el

instrumento.

2.7. Instrumentos metodoldgicos y tecnolégicos

El instrumento técnico fue el cuestionario en el que constaron las preguntas o
indicadores de evaluacién del desempefio, post aplicacion se procedi6 a recolectar
todos los documentos que llenaron todos los empleados de la institucion, para luego
ser procesados, ordenados, depurados con la ayuda y soporte computacional en una
de una hoja electronica.

2.8. Procedimientos para la aplicacién de la técnica

La técnica de la encuesta con el instrumento de evaluacion del desempefio, exigio

el cumplimiento de los siguientes procedimientos:

Preparar el plan de trabajo para la evaluacion del desempefio,

I

Revisar los componentes de la operacionalizacion de variables,

o

Con las dimensiones e indicadores se disefiaron las preguntas del cuestionario.

o

Determinacion de las alternativas de respuestas para evaluar el desempefio,

e. Elaboracion definitiva del instrumento de investigacion.
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2.9. Procedimientos para validar la calidad de los datos obtenidos

a. Pilotaje de la encuesta a 10 individuos,

b. Depuracion del instrumentos o cuestionario,

2.10. Procedimientos, técnicas y métodos para el tratamiento de los datos y

obtencion de informacion y conocimiento

Posterior a la aplicacion del instrumento de evaluacion del desempefio al talento
humano del Patronato Municipal de Inclusion Social del GAD del cantén Santo

Domingo se procedié de la siguiente forma:

a. Vaciado cuantitativo de datos obtenidos en la evaluacién, tabulacion de
resultados,

b. Elaboraciébn de cuadros y gréaficos estadisticos con frecuencias vy
porcentualizaciones.

c. Andlisis e interpretacion de los resultados por indicador de evaluacién y
Determinacion del nivel del desempefio laboral
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CAPITULO 111

RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

3.1. Evaluacion del desempefio al talento humano del Patronato Municipal
de Inclusion Social del GAD del Cantén Santo Domingo

Aplicado el instrumento de autoevaluacion del desempefio al talento humano del
Patronato Municipal de Inclusion Social del cantén Santo Domingo, apoyado por
la investigacion de campo, se procedié a ordenar la informacién recopilada, para
elaborar los cuadros estadisticos donde se presentaran después de cada indicador,

las alternativas, frecuencia observada, y porcentualizacion.

Posteriormente con los resultados de cuadros se elaboraron gréficos estadisticos

tipos pastel con la informacién detallada.
Finalmente se realizé un andlisis cuantitativo para ser interpretado en forma
cualitativa y obtener en base a los resultados conclusiones particulares de cada

indicador.

A continuacion se detallan los resultados de la evaluacion del desempefio tomando

en cuenta cada uno de los indicadores:
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Indicador 1. ;En qué rango ubicaria Usted, la aplicacion de los conocimientos
adquiridos por formacion? (Conocimiento del puesto de trabajo)

Cuadro 5. Aplica conocimientos por formacion

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Excelente 11 7,53
Muy bueno/a 31 21,23
Buenola | o1 | 6233 |
Insatisfactorio 11 7,53
Deficiente 2 1,37
TOTAL 146 100,00

Graéfica 3. Aplica conocimientos por formacion

[
Muy bueno/a
31
21,23%

Excelente
11
7,53%

Deficiente
2
1,37%

0
\_ 7,53% )

Fuente: Evaluacion del desempefio al talento humano PMIS-GAD-SD.
Elaborado por: Ing. Carmelo Cortes R.

Interpretacion - Analisis critico

Segun los resultados analizados se evidencia que, mas de la mitad del talento
humano del Patronato Municipal de Inclusién Social del GAD del Canton Santo
Domingo, se ubica en el rango de bueno/a la aplicacién de los conocimientos
adquiridos por formacion. Es decir que en la evaluacién del desempefio de la

dimension del conocimiento del puesto es equivalente a bueno.
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Indicador 2. ;En qué rango ubicaria Usted la aplicacion de los conocimientos
adquiridos por experiencias? (Conocimiento del puesto de trabajo)

Cuadro 6. Aplica conocimientos adquiridos por experiencia

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Excelente 18 12,33%
Muy bueno/a 103 70,55%
Bueno/a 16 10,96%
Insatisfactorio 8 5,48%
Deficiente 1 0,68%
Total 146 100%

Grafica 4. Aplica conocimientos adquiridos por experiencia

4 )

Bueno/a
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10,96%

Insatisfactorio

8

Deficiente5,48%
1

\_ 0,68% )

Fuente: Evaluacion del desempefio al talento humano PMIS-GAD-SD.
Elaborado por: Ing. Carmelo Cortes R.

Interpretacion - Analisis critico

Del cuadro y gréafico analizado se deduce que, mas de la mitad del talento humano
del Patronato Municipal de Inclusion Social del GAD del Canton Santo Domingo,
se ubica en el rango de muy bueno/a la aplicacion de los conocimientos adquiridos
por experiencia. Es decir que en la evaluacion del desempefio de la dimension del

conocimiento del puesto corresponde a muy bueno.
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Indicador 3. ;Como calificaria Usted, a las soluciones que dan frente a los
problemas existentes en el patronato? (Iniciativa)

Cuadro 7. Soluciones que dan frente a problemas en el patronato

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Excelente 4 2,74 %
Muy bueno/a 2 1,37%
Bueno/a 9 6,16%
Insatisfactorio 128 87,67%
Deficiente 3 2,05%
Total 146 100%

Gréfica 5. Soluciones que dan frente a problemas en el patronato

Insatisfactorio
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Bueno/a Muy bzueno/a
9
N 6,16% 1,37% )

Fuente: Evaluacion del desempefio al talento humano PMIS-GAD-SD.
Elaborado por: Ing. Carmelo Cortes R.

Interpretacion - Analisis critico

Los resultados encontrados permiten concluir que, mas de la mitad del talento
humano del Patronato Municipal de Inclusion Social del GAD del Cantén Santo
Domingo, califican como insatisfactorio la solucién que dan a los problemas
existentes en el patronato. En la evaluacion del desempefio la dimension sobre

iniciativa del personal es equivalente a insatisfactorio.
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Indicador 4. ;El aporte personal que Usted, emite en la sugerencia de mejoras a
los procesos del patronato es considerado? (Iniciativa)

Cuadro 8. Aporte y sugerencias de mejoras en proceso del patronato

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Excelente 8 5,48%
Muy bueno/a 8 5,48%
Bueno/a 38 26,03%
Insatisfactorio 83 56,85%
Deficiente 9 6,16%
Total 146 100%

Gréfica 6. Aporte y sugerencia de mejoras en proceso del patronato
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38 Insatisfactorio
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56,85%
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Fuente: Evaluacion del desempefio al talento humano PMIS-GAD-SD.
Elaborado por: Ing. Carmelo Cortes R.

Interpretacion - Analisis critico

Realizado el analisis cuantitativo se observa que, mas de la mitad del talento
humano del Patronato Municipal de Inclusion Social del GAD del Cantdn Santo
Domingo, considera que, el aporte personal que emiten en la sugerencia de mejoras
a los procesos del patronato es insatisfactorio. La evaluacion del desempefio en la

dimension de iniciativa laboral corresponde a insatisfactoria.
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Indicador 5. ;Como considera que es la supervision en el trabajo que se realiza en

el patronato? (Responsabilidad)

Cuadro 9. Supervision en el trabajo del patronato

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Excelente 9 6,16%
Muy bueno 10 6,85%
Bueno ol 34,93%
Insatisfactorio 74 50,68%
Deficiente 2 1,37%
Total 146 100%

Gréfica 7. Supervision en el trabajo del patronato
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Fuente: Evaluacion del desempefio al talento humano PMIS-GAD-SD.
Elaborado por: Ing. Carmelo Cortes R.

Interpretacion - Analisis critico

Segun los resultados analizados se evidencia que, mas de la mitad del talento
humano del Patronato Municipal de Inclusion Social del GAD del Cantén Santo
Domingo, considera que es la supervision en el trabajo que se realiza en el patronato
es insatisfactoria. Es decir que en la evaluacion del desempefio de la dimensién de

responsabilidad es equivalente a insatisfactorio.
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Indicador 6. ;Cual es su nivel de aceptacion a las leyes y reglamentos establecidos

por el patronato? (Disciplina)

Cuadro 10. Acepta leyes y reglamentos

Porcentaje

Alternativas Frecuencia

Muy bueno/a 5 3,42%
Bueno/a 1 0,68%
Insatisfactorio 0 0,00%
Deficiente 0 0,00%
Total 146 100%
Gréfica 8. Acepta leyes y reglamentos
4 ™\
Deficiente
0
0,00%
Insatisfactorio
0
0,00%
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Muy bueno/a
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Fuente: Evaluacion del desempefio al talento humano PMIS-GAD-SD.
Elaborado por: Ing. Carmelo Cortes R.

Interpretacion - Analisis critico

Del cuadro y gréfico analizado se deduce que, casi la totalidad del talento humano
del Patronato Municipal de Inclusién Social del GAD del Canton Santo Domingo,
considera que el nivel de aceptacion a las leyes y reglamentos establecidos por el
patronato es excelente. Es decir que en la evaluacion del desempefio de la dimension

de disciplina corresponde a excelente.
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Indicador 7. ;Como considera Usted, el estilo de mando de las autoridades del

patronato? (Aptitud de mando)

Cuadro 11. Estilo de mando de autoridades

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Excelente 19 13,01%
Muy bueno/a 13 8,90%
Buenola | % | = 6301% |
Insatisfactorio 20 13,70%
Deficiente 2 1,37%
Total 146 100%

Gréfica 9. Estilo de mando de autoridades
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Fuente: Evaluacion del desempefio al talento humano PMIS-GAD-SD.
Elaborado por: Ing. Carmelo Cortes R.

Interpretacion - Analisis critico

Los resultados encontrados permiten concluir que, mas de la mitad del talento
humano del Patronato Municipal de Inclusién Social del GAD del Canton Santo
Domingo, considera que el estilo de mando de las autoridades del patronato es
bueno/a. En la evaluacion del desempefio la dimension sobre aptitud de mando del

personal directivo es equivalente a bueno.
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Indicador 8. ¢Las habilidades que Usted, tiene para guiar a los compafieros de

trabajo del patronato, en que rango las ubicaria? (Aptitud de mando)

Cuadro 12. Habilidades para guiar a comparieros

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Excelente 13 8,90%
Muy bueno/a 17 11,64%
Bueno/a 33 22,60%
Insatisfactorio 67 45,89%
Deficiente 16 10,96%
Total 146 100%

Graéfica 10. Habilidades para guiar a compafieros
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Fuente: Evaluacion del desempefio al talento humano PMIS-GAD-SD.
Elaborado por: Ing. Carmelo Cortes R.

Interpretacion - Analisis critico

Realizado el andlisis cuantitativo se observa que, casi la mitad, sefiala que el talento
humano del Patronato Municipal de Inclusion Social del GAD del Canton Santo
Domingo, considera que, las habilidades para guiar a los compafieros de trabajo del
patronato, se ubican en el rango de insatisfactorias. La evaluacién del desempefio

en la dimension de aptitud de mando laboral corresponde a insatisfactoria.
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Indicador 9. ¢Su capacidad de adaptacion a los cambios organizacionales en el

patronato es? (Versatilidad)

Cuadro 13. Adaptacion a los cambios organizacionales

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Excelente 7 4,79%
Muy bueno/a 93 63,70%
Bueno/a 37 25,34%
Insatisfactorio 7 4,79%
Deficiente 2 1,37%
Total 146 100%

Grafica 11. Adaptacion a los cambios organizacionales
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Fuente: Evaluacién del desempefio al talento humano PMIS-GAD-SD.
Elaborado por: Ing. Carmelo Cortes R.

Interpretacion - Analisis critico

Segun los resultados analizados se evidencia que, mas de la mitad del talento
humano del Patronato Municipal de Inclusién Social del GAD del Canton Santo
Domingo, considera capacidad de adaptacién a los cambios organizacionales en el
patronato es muy buen/a. Es decir que en la evaluacién del desempefio de la

dimension de versatilidad es equivalente a muy buena/o.
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Indicador 10. ¢En qué rango, ubicaria su cumplimiento con el horario de trabajo

establecido por el patronato? (Asistencia y puntualidad)

Cuadro 14. Cumplimiento con horario de trabajo

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Muy bueno/a 23 15,75%
Bueno/a 5 3,42%
Insatisfactorio 0 0,00%
Deficiente 0 0,00%
Total 146 100%

Graéfica 12. Cumplimiento con horario de trabajo
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Fuente: Evaluacion del desempefio al talento humano PMIS-GAD-SD.
Elaborado por: Ing. Carmelo Cortes R.

Interpretacion - Analisis critico

Del cuadro y gréfico analizado se deduce que, una gran mayoria del talento humano
del Patronato Municipal de Inclusion Social del GAD del Canton Santo Domingo,
considera que el rango del cumplimiento con el horario de trabajo establecido por
el patronato es excelente. Es decir que en la evaluacion del desempefio de la

dimensidn de asistencia y puntualidad corresponde a excelente.
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Indicador 11. ;En qué rango se ubica Usted, en la puntualidad para iniciar las

labores en el patronato? (Asistencia y puntualidad)

Cuadro 15. Puntualidad para iniciar labores

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Excelente 12 8,22%
Muy bueno/a 9 6,16%
Bueno/a 121 82,88%
Insatisfactorio 2 1,37%
Deficiente 2 1,37%
Total 146 100%

Gréfica 13. Puntualidad para iniciar labores
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Fuente: Evaluacion del desempefio al talento humano PMIS-GAD-SD.
Elaborado por: Ing. Carmelo Cortes R.

Interpretacion - Analisis critico

Los resultados encontrados permiten concluir que, una gran mayoria del talento
humano del Patronato Municipal de Inclusion Social del GAD del Cantén Santo
Domingo, considera que el rango en la puntualidad para iniciar las labores en el
patronato es bueno/a. En la evaluacién del desempefio la dimension sobre asistencia

y puntualidad el personal es equivalente a bueno/a.
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Indicador 12. ;Como considera que es su criterios y aporte frente a los problemas

que existen en el patronato? (Criterio o juicio analitico)

Cuadro 16. Criterio y aporte frente a problemas

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Excelente 9 6,16%
Mui bueno/a 12 8,22%
Insatisfactorio 32 21,92%
Deficiente 8 5,48%
Total 146 100%

Grafica 14. Criterio y aporte frente a problemas
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Fuente: Evaluacion del desempefio al talento humano PMIS-GAD-SD.
Elaborado por: Ing. Carmelo Cortes R.

Interpretacion - Analisis critico

Realizado el analisis cuantitativo se observa que, mas de la mitad del talento
humano del Patronato Municipal de Inclusién Social del GAD del Canton Santo
Domingo, considera que, su criterios y aporte frente a los problemas que existen en
el patronato es bueno/a. La evaluacion del desempefio en la dimension de Criterio

0 juicio analitico laboral corresponde a bueno/a.
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Indicador 13. ; Las decisiones que Usted, toma para ayudar en la oferta de servicios

del patronato es? (Criterio o juicio analitico)

Cuadro 17. Ayuda en la oferta de servicios

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Excelente 14 9,59%
Muy bueno/a 69 47,26%
Bueno/a 23 15,75%
Insatisfactorio 32 21,92%
Deficiente 8 5,48%
Total 146 100%

Gréfica 15. Ayuda en oferta de servicios
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Fuente: Evaluacion del desempefio al talento humano PMIS-GAD-SD.
Elaborado por: Ing. Carmelo Cortes R.

Interpretacion - Analisis critico

Segun los resultados analizados se evidencia que, mas de la mitad del talento
humano del Patronato Municipal de Inclusién Social del GAD del Cantén Santo
Domingo, considera que, las decisiones para ayudar en la oferta de servicios del
patronato es muy bueno/a. Es decir que en la evaluacion del desempefio de la

dimension de criterio o juicio analitico es equivalente a muy bueno/a.
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Indicador 14. ;Considera Usted, que la ayuda que brinda al personal para resolver

problemas laborales en el patronato es? (Cooperacion)

Cuadro 18. Ayuda que brinda al personal a resolver problemas laborales

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Excelente 19 13,01%
Mui bueno/a 24 16,44%
Insatisfactorio 2 1,37%
Deficiente 0 0,00%
Total 146 100%

Grafica 16. Ayuda que brinda al personal a resolver problemas laborales
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Fuente: Evaluacion del desempefio al talento humano PMIS-GAD-SD.
Elaborado por: Ing. Carmelo Cortes R.

Interpretacion - Analisis critico

Del cuadro y grafico analizado se deduce que, la mayoria del talento humano del
Patronato Municipal de Inclusion Social del GAD del Cantén Santo Domingo,
considera que la ayuda que brinda al personal para resolver problemas laborales en
el patronato es bueno/a. Es decir que en la evaluacion del desempefio de la

dimension de cooperacidn corresponde a bueno/a.
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Indicador 15. (El ambiente de colaboracién que existe entre los miembros del
patronato es? (Cooperacion)

Cuadro 19. Ambiente de colaboracion entre miembros

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Excelente 6 4,11%
Muy bueno/a 10 6,85%
Bueno/a 14 9,59%
Insatisfactorio 87 59,59%
Deficiente 29 19,86%
Total 146 100%

Gréfica 17. Ambiente de colaboracién entre miembros
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Fuente: Evaluacion del desempefio al talento humano PMIS-GAD-SD.
Elaborado por: Ing. Carmelo Cortes R.

Interpretacion - Analisis critico

Los resultados encontrados permiten concluir que, mas de la mitad del talento
humano del Patronato Municipal de Inclusion Social del GAD del Cantén Santo
Domingo, considera que el ambiente de colaboracion que existe entre los miembros
del patronato es insatisfactorio. En la evaluacién del desempefio la dimension sobre

la cooperacion del personal es equivalente a insatisfactorio.
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Indicador 16. ;En qué rango ubicaria Usted, la libertad que tiene para realizar su
trabajo en el patronato? (Calidad de trabajo)

Cuadro 20. Libertad para hacer el trabajo

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Excelente 2 1,37%
Muy bueno/a 3 2,05%
Bueno/a 19 13,01%
Insatisfactorio 103 70,55%
Deficiente 19 13,01%
Total 146 100%

Graéfica 18. Libertad para hacer el trabajo
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Fuente: Evaluacion del desempefio al talento humano PMIS-GAD-SD.
Elaborado por: Ing. Carmelo Cortes R.

Interpretacion - Analisis critico

Realizado el analisis cuantitativo se observa que, la mayoria sefiala que el talento
humano del Patronato Municipal de Inclusion Social del GAD del Cantdn Santo
Domingo, considera que, la libertad que tiene para realizar su trabajo en el
patronato, se ubican en el rango de insatisfactorio. La evaluacion del desempefio en

la dimensidn calidad de trabajo corresponde a insatisfactoria.
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Indicador 17. ; Cémo calificaria el resultado de su trabajo en el patronato? (Calidad

de trabajo)
Cuadro 21. Resultado del trabajo en el patronato
Alternativas Frecuencia Porcentaje
Excelente 16 10,96%
Muy bueno/a 12 8,22%
Bueno/a 87 59,59%
Insatisfactorio 29 19,86%
Deficiente 2 1,37%
Total 146 100%
Graéfica 19. Resultado del trabajo en el patronato
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Fuente: Evaluacion del desempefio al talento humano PMIS-GAD-SD.
Elaborado por: Ing. Carmelo Cortes R.

Interpretacion - Analisis critico

Segun los resultados analizados se evidencia que, mas de la mitad del talento
humano del Patronato Municipal de Inclusion Social del GAD del Cantén Santo
Domingo, califican el resultado de su trabajo en el patronato como bueno/a. Es decir
que en la evaluacion del desempefio de la dimension calidad de trabajo equivalente

a bueno.
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Indicador 18. ¢En qué rango ubicaria Usted, su predisposicion para mejorar sus

funciones diarias en el patronato? (Cantidad de trabajo)

Cuadro 22. Predisposicion para mejorar funciones diarias

Porcentaje

Alternativas Frecuencia

Muy bueno/a 45 30,82%
Bueno/a 5 3,42%
Insatisfactorio 0 0,00%
Deficiente 0 0,00%
Total 146 100%

Graéfica 20. Predisposicion para mejorar funciones diarias
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Fuente: Evaluacion del desempefio al talento humano PMIS-GAD-SD.
Elaborado por: Ing. Carmelo Cortes R.

Interpretacion - Analisis critico

Del cuadro y grafico analizado se deduce que, mas de la mitad del talento humano
del Patronato Municipal de Inclusién Social del GAD del Cantén Santo Domingo,
ubican en el rango de excelente la predisposicion para mejorar sus funciones diarias
en el patronato. Es decir que en la evaluacion del desempefio de la dimension de

cantidad de trabajo corresponde a excelente.
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Indicador 19. ;Su predisposicion para elevar su desempefio en funcion de los

clientes sin esperar recompensa es? (Cantidad de trabajo)

Cuadro 23. Predisposicion para elevar desempefio sin recompensa

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Excelente 13 8,90%
Muy bueno/a 56 38,36%
Bueno/a 42 28,77%
Insatisfactorio 27 18,49%
Deficiente 8 5,48%
Total 146 100%

Graéfica 21. Predisposicidn para elevar desempefio sin recompensa
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Fuente: Evaluacion del desempefio al talento humano PMIS-GAD-SD.
Elaborado por: Ing. Carmelo Cortes R.

Interpretacion - Analisis critico

Los resultados encontrados permiten concluir que, menos de la mitad, del talento
humano del Patronato Municipal de Inclusién Social del GAD del Canton Santo
Domingo, indica predisposicion para elevar su desempefio en funcion de los
clientes sin esperar recompensa es muy bueno/a. En la evaluacion del desempefio

la dimensidn sobre cantidad de trabajo es equivalente a muy bueno.
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Indicador 20. ¢;En qué rango considera Usted, que su jefe inmediato valora el

trabajo que realiza en el patronato? (Relevancia de la tarea)

Cuadro 24. Jefe valora el trabajo que realiza

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Excelente 7 4,79%
Muy bueno 9 6,16%
Bueno 53 36,30%
Insatisfactorio 75 51,37%
Deficiente 2 1,37%
Total 146 100%

Gréfica 22. Jefe valora el trabajo que realiza
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Fuente: Evaluacion del desempefio al talento humano PMIS-GAD-SD.
Elaborado por: Ing. Carmelo Cortes R.

Interpretacion - Analisis critico

Realizado el analisis cuantitativo se observa que, mas de la mitad del talento
humano del Patronato Municipal de Inclusion Social del GAD del Cantén Santo
Domingo, ubica en el rango de insatisfactorio la valoracion del jefe inmediato por
el trabajo que realiza en el patronato. La evaluacion del desempefio en la dimension

relevancia de la tarea corresponde a insatisfactorio.
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Indicador 21. ;A criterio propio, su participacion en la planificacion del trabajo en

el patronato es? (Relevancia de la tarea)

Cuadro 25. Participacion en planificacion de trabajo

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Excelente 14 9,59%
Muy bueno 14 9,59%
Bueno/a 101 69,18%
Insatisfactorio 12 8,22%
Deficiente 5 3,42%
Total 146 100%

Graéfica 23. Participacion en planificacion de trabajo
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Fuente: Evaluacion del desempefio al talento humano PMIS-GAD-SD.
Elaborado por: Ing. Carmelo Cortes R.

Interpretacion - Analisis critico

Segun los resultados analizados se evidencia que, mas de la mitad del talento
humano del Patronato Municipal de Inclusion Social del GAD del Cantdn Santo
Domingo, considera que la participacion en la planificacion del trabajo en el
patronato es bueno/a. Es decir que en la evaluacién del desempefio de la dimensién

relevancia de la tarea es equivalente a bueno.
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Indicador 22. ;La planificacion de mi trabajo individual en el patronato es?

(Organizacion del trabajo)

Cuadro 26. Planificacion del trabajo individual

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Muy bueno/a 40 27,40%
Bueno/a 12 8,22%
Insatisfactorio 3 2,05%
Deficiente 2 1,37%
Total 146 100%

Grafica 24. Planifica del trabajo individual
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Fuente: Evaluacién del desempefio al talento humano PMIS-GAD-SD.
Elaborado por: Ing. Carmelo Cortes R.

Interpretacion - Analisis critico

Del cuadro y gréafico analizado se deduce que, la mayoria del talento humano del
Patronato Municipal de Inclusion Social del GAD del Cantén Santo Domingo,
considera que la planificacion del trabajo individual en el patronato es excelente.
Es decir que en la evaluacion del desempefio de la dimension de organizacion del

trabajo corresponde a excelente.
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Indicador 23. ;La comunicacion que existe sobre los cambios organizacionales del

patronato es? (Comunicacion)

Cuadro 27. Comunicacién de cambios organizacionales

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Muy bueno/a 46 31,51%
Bueno/s 28 19,18%
Insatisfactorio 14 9,59%
Deficiente 1 0,68%
Total 146 100%

Grafica 25. Comunicacion de cambios organizacionales
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Fuente: Evaluacion del desempefio al talento humano PMIS-GAD-SD.
Elaborado por: Ing. Carmelo Cortes R.

Interpretacion - Analisis critico

Los resultados encontrados permiten concluir que, menos de la mitad del talento
humano del Patronato Municipal de Inclusién Social del GAD del Cantén Santo
Domingo, considera que la comunicacion que existe sobre los cambios
organizacionales del patronato es excelente. En la evaluacion del desempefio la

dimension de comunicacion del personal directivo es equivalente a excelente.
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Indicador 24. ;La comunicacién sobre las necesidades de su trabajo individual con

la autoridad inmediata es? (Comunicacion)

Cuadro 28. Comunicacion de necesidades de trabajo individual

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Excelente 32 21,92%
Muy bueno/a 88 60,27%
Bueno/a 18 12,33%
Insatisfactorio 6 4,11%
Deficiente 2 1,37%
Total 146 100%

Graéfica 26. Comunicacion de necesidades de trabajo individual
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Fuente: Evaluacion del desempefio al talento humano PMIS-GAD-SD.

Interpretacion - Analisis critico

Elaborado por: Ing. Carmelo Cortes R.

Realizado el andlisis cuantitativo se observa que, la mayoria del talento humano del
Patronato Municipal de Inclusion Social del GAD del Cantén Santo Domingo,
considera que, la comunicacion sobre las necesidades de su trabajo individual con

la autoridad inmediata es muy bueno/a. La evaluacion del desempefio en la

dimension de comunicacion laboral corresponde a muy bueno.
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Indicador 25. ¢En qué nivel se ubicaria Usted, en la participacion y ejecucion de

la mision y vision del patronato? (Lealtad con la institucion)

Cuadro 29. Participacion y ejecucion de mision y vision

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Excelente 21 14,38%
Muy bueno/a 68 46,58%
Bueno/a 39 26,71%
Insatisfactorio 16 10,96%
Deficiente 2 1,37%
Total 146 100%

Graéfica 27. Participacion y ejecucion de vision y mision
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Fuente: Evaluacién del desempefio al talento humano PMIS-GAD-SD.
Elaborado por: Ing. Carmelo Cortes R.

Interpretacion - Analisis critico

Segun los resultados analizados se evidencia que, menos de la mitad del talento
humano del Patronato Municipal de Inclusién Social del GAD del Canton Santo
Domingo, expresa que, la participacion y ejecucion de la mision y vision del
patronato es muy bueno/a. Es decir que en la evaluacion del desempefio de la

dimension de lealtad con la institucion es equivalente a muy bueno.
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Indicador 26. ;En el tiempo que Usted, ha laborado en el patronato, en qué nivel

considera que se encuentra la institucion? (Lealtad con la institucion)

Cuadro 30. Nivel laboral de la institucion

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Excelente 0 0,00%
Muy bueno/a 0 0,00%
Bueno/a 2 1,37%
Insatisfactorio 116 79,45%
Deficiente 28 19,18%
Total 146 100%

Grafica 28. Nivel laboral de la institucion
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Fuente: Evaluacion del desempefio al talento humano PMIS-GAD-SD.
Elaborado por: Ing. Carmelo Cortes R.

Interpretacion - Analisis critico

Del cuadro y grafico analizado se deduce que, mas de la mitad del talento humano
del Patronato Municipal de Inclusion Social del GAD del Canton Santo Domingo,
considera que el nivel laboral en la que se encuentra la institucion es insatisfactorio.
Es decir que en la evaluacién del desempefio de la dimensién lealtad con la

institucion corresponde a insatisfactorio.
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Indicador 27. ;A criterio personal, Usted en qué rango ubicaria su capacidad para
desempefiar en un puesto de mayor responsabilidad en el patronato? (Deseos de

superacion)

Cuadro 31. Capacidad para desempefiar puesto de mayor responsabilidad

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Excelente 25 17,12%
Muy bueno/a 33 22,60%
Buenola | 84 | = 5753% |
Insatisfactorio 3 2,05%
Deficiente 1 0,68%
Total 146 100%

Gréfica 29. Capacidad para desempefiar puesto de mayor responsabilidad
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Fuente: Evaluacion del desempefio al talento humano PMIS-GAD-SD.
Elaborado por: Ing. Carmelo Cortes R.

Interpretacion - Analisis critico

Los resultados encontrados permiten concluir que, mas de la mitad del talento
humano del Patronato Municipal de Inclusion Social del GAD del Canton Santo
Domingo, considera que capacidad para desempefiar en un puesto de mayor
responsabilidad en el patronato se ubica en el rango de bueno/a. En la evaluacion
del desempefio la dimensidn sobre deseos de superacion del personal es equivalente

a bueno.
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Indicador 28. ¢{En qué nivel de satisfaccién con el trabajo que realiza el patronato

se ubicaria Usted, en relacién a su preparacion? (Deseos de superacion)

Cuadro 32. Satisfaccion por el trabajo que realiza

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Excelente 8 5,48%
Muy bueno/a 6 4,11%
Bueno/a 38 26,03%
Insatisfactorio 76 52,05%
Deficiente 18 12,33%
Total 146 100%

Grafica 30. Satisfaccion por el trabajo que realiza
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Fuente: Evaluacion del desempefio al talento humano PMIS-GAD-SD.
Elaborado por: Ing. Carmelo Cortes R.

Interpretacion - Analisis critico

Realizado el analisis cuantitativo se observa que, mas de la mitad del talento
humano del Patronato Municipal de Inclusion Social del GAD del Cantén Santo
Domingo, considera que, la satisfaccion con el trabajo que realiza el patronato en
relacién a su preparacién es insatisfactoria. La evaluacién del desempefio en la

dimensién deseos de superacion laboral corresponde a insatisfactoria.
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Indicador 29. ;Cémo considera Usted, que son las oportunidades de cursos de

capacitacion propuestos por el patronato? (Capacitacion)

Cuadro 33. Oportunidades de cursos de capacitacion

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Excelente 0 0,00%
Muy bueno/a 0 0,00%
Bueno/a 2 1,37%
Insatisfactorio 117 80,14%
Deficiente 27 18,49%
Total 146 100%

Gréfica 31. Oportunidades de cursos de capacitacién

4 )

Excelente

Insatisfactorio
117
80,14%

Bueno/a
2
1,37%

Fuente: Evaluacion del desempefio al talento humano PMIS-GAD-SD.
Elaborado por: Ing. Carmelo Cortes R.

Interpretacion - Analisis critico

Segun los resultados analizados se evidencia que, una gran mayoria del talento
humano del Patronato Municipal de Inclusion Social del GAD del Cantén Santo
Domingo, considera que las oportunidades de cursos de capacitacion propuestos
por el patronato son insatisfactorias. Es decir que en la evaluacion del desempefio

de la dimension de capacitacion es equivalente a insatisfactorio.
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Indicador 30. ;Las oportunidades para la promocion de puestos de trabajo en el

patronato son? (Promocion)

Cuadro 34. Oportunidad de promocién de puestos de trabajo

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Excelente 12 8,22%
Muy bueno/a 23 15,75%
Bueno/a 21 14,38%
Insatisfactorio 87 59,59%
Deficiente 3 2,05%
Total 146 100%

Gréfica 32. Oportunidad de promocion de puestos de trabajo

é Bueno/a )
21
14,38%
Insatisfactorio
87
59,59%
Excelente
12
8,22%
Deficiente
3

\_ 2,05% Yy,

Fuente: Evaluacion del desempefio al talento humano PMIS-GAD-SD.
Elaborado por: Ing. Carmelo Cortes R.

Interpretacion - Analisis critico

Del cuadro y gréfico analizado se deduce que, la mayoria del talento humano del
Patronato Municipal de Inclusion Social del GAD del Cantén Santo Domingo,
considera que las oportunidades para la promocion de puestos de trabajo en el
patronato son insatisfactorias. Es decir que en la evaluacion del desempefio de la

dimensién de promocidn corresponde a insatisfactoria.
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3.2.

Resultados de la evaluacion del desempefio por dimension e indicador

Cuadro 35. Resultados de la evaluacion del desempefio

] £ x Promedio | Evaluacion | Evaluacion
DIMENSION | INDICADOR | ALTERNATIVAS f Escala f*E/N desempefio | desempefio X
escala _ A . L,
N=(146) | X indicador | dimension
Excelente 11 4,0 44,0 0,3
Muy bueno/a 31 3,0 93,0 0,6
1 Bueno/a 91 2,0 182,0 1,2 2,26
1. Insatisfactorio 11 1,0 11,0 0,1
Conocimiento Deficiente 2 0,0 0,0 0,0 557
del puesto de Excelente 18 4,0 72,0 0,5 :
trabajo Muy bueno/a 103 3,0 309,0 2,1
2 Bueno/a 16 2,0 32,0 0,2 2,88
Insatisfactorio 8 1,0 8,0 0,1
Deficiente 1 0,0 0,0 0,0
Excelente 4 4,0 16,0 0,1
Muy bueno/a 2 3,0 6,0 0,0
3 Bueno/a 9 2,0 18,0 0,1 1,15
Insatisfactorio 128 1,0 128,0 0,9
2. Deficiente 3 0,0 0,0 0,0 131
Iniciativa Excelente 8 4,0 32,0 0,2 :
Muy bueno/a 8 3,0 24,0 0,2
4 Bueno/a 38 2,0 76,0 0,5 1,47
Insatisfactorio 83 1,0 83,0 0,6
Deficiente 9 0,0 0,0 0,0
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Excelente 9 4,0 36,0 0,2
3 Muy bueno/a 10 3,0 30,0 0,2
L Bueno/a 51 2,0 102,0 0,7 1,66 1,66
ReSponsab”'dad Insatisfactorio 74 1,0 74,0 0,5
Deficiente 2 0,0 0,0 0,0
Excelente 140 4,0 560,0 3,8
4 Muy bueno/a 5 3,0 15,0 0,1
Di .'“na Bueno/a 1 2,0 2,0 0,0 3,95 3,95
ISCIP Insatisfactorio 0 1,0 0,0 0,0
Deficiente 0 0,0 0,0 0,0
Excelente 19 4,0 76,0 0,5
Muy bueno/a 13 3,0 39,0 0,3
Bueno/a 92 2,0 184,0 1,3 2,18
5 Insatisfactorio 20 1,0 20,0 0,1
L Deficiente 2 0,0 0,0 0,0
Aptltug de Excelente 13 4,0 52,0 0.4 1,90
mando Muy bueno/a 17 3,0 51,0 03
Bueno/a 33 2,0 66,0 0,5 1,62
Insatisfactorio 67 1,0 67,0 0,5
Deficiente 16 0,0 0,0 0,0
Excelente 7 4,0 28,0 0,2
6 Muy bueno/a 93 3,0 279,0 1,9
. Bueno/a 37 2,0 74,0 0,5 2,66 2,66
Versatilidad Insatisfactorio 7 1,0 7,0 0,0
Deficiente 2 0,0 0,0 0,0
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Excelente 118 4,0 472,0 3,2
Muy bueno/a 23 3,0 69,0 0,5
10 Bueno/a 5 2,0 10,0 01 3,77
7 Insatisfactorio 0 1,0 0,0 0,0
L Deficiente 0 0,0 0,0 0,0
Asistencia y Excelente 12 4,0 28,0 0,3 2,98
puntualidad Muy bueno/a 9 3,0 27,0 0,2
11 Bueno/a 121 2,0 242,0 1,7 2,18
Insatisfactorio 2 1,0 2,0 0,0
Deficiente 2 0,0 0,0 0,0
Excelente 9 4,0 36,0 0,2
Muy bueno/a 12 3,0 36,0 0,2
12 Bueno/a 85 2,0 170,0 1,2 1,88
8. Insatisfactorio 32 1,0 32,0 0,2
Criterio o juicio Deficiente 8 0.0 0.0 0.0 2,11
litico Excelente 14 4,0 56,0 0,4 !
anall Muy bueno/a 69 3,0 207,0 1,4
13 Bueno/a 23 2,0 46,0 0,3 2,34
Insatisfactorio 32 1,0 32,0 0,2
Deficiente 8 0,0 0,0 0,0
Excelente 19 4,0 76,0 0,5
Muy bueno/a 24 3,0 72,0 0,5
14 Bueno/a 101 2,0 202,0 1,4 2,41
Insatisfactorio 2 1,0 2,0 0,0
9. Deficiente 0 0,0 0,0 0,0 178
Cooperacion Excelente 6 4,0 24,0 0,2 :
Muy bueno/a 10 3,0 30,0 0,2
15 Bueno/a 14 2,0 28,0 0,2 1,16
Insatisfactorio 87 1,0 87,0 0,6
Deficiente 29 0,0 0,0 0,0

93




Excelente 2 4,0 8,0 0,1
Muy bueno/a 3 3,0 9,0 0,1
16 Bueno/a 19 2,0 38,0 0,3 1,08
10. Ins:tisfactorio 11093 (1)8 18360 0,7
. Deficiente , , 0,0
Calidad de Excelente 16 4,0 64,0 0,4 1,58
trabajo Muy bueno/a 12 3.0 36,0 0.2
17 Bueno/a 87 2,0 174,0 1,2 2,08
Insatisfactorio 29 1,0 29,0 0,2
Deficiente 2 0,0 0,0 0,0
Excelente 96 4,0 384,0 2,6
Muy bueno/a 45 3,0 135,0 0,9
18 Bueno/a 5 2,0 10,0 0,1 3,62
11. Insfatisfactorio 8 1,0 0,0 0,0
. Deficiente 0,0 0,0 0,0
Cantlgla_d de Excelente 13 4,0 52,0 0,4 2,95
trabajo Muy bueno/a 56 3,0 168,0 12
19 Bueno/a 42 2,0 84,0 0,6 2,27
Insatisfactorio 27 1,0 27,0 0,2
Deficiente 8 0,0 0,0 0,0
Excelente 7 4,0 28,0 0,2
Muy bueno/a 9 3,0 27,0 0,2
20 Bueno/a 53 2,0 106,0 0,7 1,62
12. Insa.lti.sfactorio 75 1,0 75,0 0,5
Relevancia de la Deficiente 2 0.0 0.0 00 1,88
Excelente 14 4,0 56,0 0,4 !
tarea Muy bueno/a 14 3,0 42,0 0,3
21 Bueno/a 101 2,0 202,0 1,4 2,14
Insatisfactorio 12 1,0 12,0 0,1
Deficiente 5 0,0 0,0 0,0
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Excelente 89 4,0 356,0 2,4
13. Muy bueno/a 40 3,0 120,0 0,8
Organizacion 22 Bueno/a 12 2,0 24,0 0,2 3,45 3,45
del trabajo Insatisfactorio 3 1,0 3,0 0,0
Deficiente 2 0,0 0,0 0,0
Excelente 57 4,0 228,0 1,6
Muy bueno/a 46 3,0 138,0 0,9
23 Bueno/a 28 2,0 56,0 0,4 2,99
Insatisfactorio 14 1,0 14,0 0,1
14. Deficiente 1 0,0 0,0 0,0 598
Comunicacién Excelente 32 4,0 128,0 0,9 :
Muy bueno/a 88 3,0 264,0 1,8
24 Bueno/a 18 2,0 36,0 0,2 2,97
Insatisfactorio 6 1,0 6,0 0,0
Deficiente 2 0,0 0,0 0,0
Excelente 21 4,0 84,0 0,6
Muy bueno/a 68 3,0 204,0 1,4
25 Bueno/a 39 2,0 78,0 0,5 2,62
15. Ins]:a\tisfactorio 126 (1)8 10660 0,1
Deficiente , , 0,0
L?a“‘?‘d Con la Excelente 0 4,0 0,0 0,0 1,72
Institucion Muy bueno/a 0 3,0 0,0 0,0
26 Bueno/a 2 2,0 4,0 0,0 0,82
Insatisfactorio 116 1,0 116,0 0,8
Deficiente 28 0,0 0,0 0,0
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Excelente 25 4,0 100,0 0,7
Muy bueno/a 33 3,0 99,0 0,7
27 Bueno/a 84 2,0 168,0 1,2 2,53
16. Insatisfactorio 3 1,0 3,0 0,0
Deseos de Deficiente 1 0,0 0,0 0,0 196
., Excelente 8 4,0 32,0 0,2 ’
Superacion Muy bueno/a 6 3,0 18,0 0,1
28 Bueno/a 38 2,0 76,0 0,5 1,38
Insatisfactorio 76 1,0 76,0 0,5
Deficiente 18 0,0 0,0 0,0
Excelente 0 4,0 0,0 0,0
17 Muy bueno/a 0 3,0 0,0 0,0
C 'facién 29 Bueno/a 2 2,0 4,0 0,0 0,83
apacl Insatisfactorio 117 1,0 117,0 0.8
Deficiente 27 0,0 0,0 0,0 126
Excelente 12 4,0 48,0 0,3 !
18 Muy bueno/a 23 3,0 69,0 0,5
p T, 30 Bueno/a 21 2,0 42,0 0,3 1,68
romocion Insatisfactorio 87 1,0 87,0 0,6
Deficiente 3 0,0 0,0 0,0
TOTALES: 4380 300,00 | 9585,00 65,65 65,65 38,68
EVALUACION GENERAL DEL DESEMPENO (T/N) 2,19 2,15

ESCALA: Cuantitativa Nudo critico
Excelente: 4
Muy bueno/a: de3a3d9
Bueno/a: de2 a29
Insatisfactorio: delal9 de0az29
Deficiente: De 0a 0.99

Elaborado por: Ing. Carmelo Cortes R.
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Cuadro 36.

Resumen de nudos criticos

DIMENSION INDICADOR VALOR
1. Conocimiento del puesto de trabajo 1. (;E_n ~que rango ubicaria Uste_d, la aplicacion de los 226
conocimientos adquiridos por formacion?
3. ¢Como calificaria Usted, a las soluciones que dan frente a los 115
N problemas existentes en el patronato? ’
2. Iniciativa : i
4. (El aporte personal que Usted, emite en la sugerencia de 147
mejoras a los procesos del patronato es considerado? ’
3. Responsabilidad 5. g,_Como considera que es la supervision en el trabajo que se 1,66
realiza en el patronato?
7. ;Como considera Usted, el estilo de mando de las autoridades 518
5. Aptitud de mando del patronato? |
AP 8. ¢Las habilidades que Usted, tiene para guiar a los comparieros
: . 1,62
de trabajo del patronato, en que rango las ubicaria?
7. Asistencia y puntualidad 11. ¢ En qué rango se ubica Usted, en la puntualidad para iniciar 218
las labores en el patronato?
8. Criterio o juicio analitico 12. (Como con3|_dera que es su criterio y aporte frente a los 188
problemas que existen en el patronato?
14. ;Considera Usted, que la ayuda que brinda al personal para 541
. resolver problemas laborales en el patronato es? ’
9. Cooperacion : - — - -
15. ¢El ambiente de colaboracion que existe entre los miembros 116
del patronato es? ’
16. ¢En qué rango ubicaria Usted, la libertad que tiene para 108
10. Calidad de trabajo realizar su trabajo en el patronato? ’
17. ;Cémo calificaria el resultado de su trabajo en el patronato? 2,08
12 Relevancia de la tarea 20. ¢En que rango considera Usted, que su jefe inmediato valora 162

el trabajo que realiza en el patronato?

97




21. ¢A criterio propio, su participacion en la planificacion del

trabajo en el patronato es? 2,14
15. Lealtad con la institucion 25. ¢Enel tiempo que Usted, ha Iabqrad_o eplel patronato, en qué 0,82
nivel considera que se encuentra la institucion?
27. ¢A criterio personal, Usted en qué rango ubicaria su
capacidad para  desempefiar en un puesto de mayor 2,53
16. Deseos de superacion responsabilidad en el patronato?
28. (En qué nivel de satisfaccion con el trabajo que realiza el
S - > 1,38
patronato se ubicaria Usted, en relacion a su preparacion?
17. Capacitacion 29. (;Como c_qn3|dera Usted, que son las oportunidades de cursos 0,83
de capacitacion propuestos por el patronato?
18. Promocion 30. ¢Las oportunidades para la promocién de puestos de trabajo 168

en el patronato son?

Elaborado por: Ing. Carmelo Cortes R.
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4.1. Comprobacion de la hipotesis

Variables de la investigacion

- Variable Independiente: Desempefio del talento humano

- Variable dependiente: Eficiencia laboral

Planteamiento de hipotesis:

Hipotesis Alterna

Hi. “Un programa para la eficiencia laboral mejora el desempefio del talento
humano del Patronato Municipal de Inclusion Social del Gobierno Auténomo
Descentralizado del canton Santo Domingo”

Hipotesis Nula

Ho. “Un programa para la eficiencia laboral no mejora el desempefio del talento
humano del Patronato Municipal de Inclusién Social del Gobierno Auténomo
Descentralizado del canton Santo Domingo”™

Método Estadistico

Para la comprobacion o rechazo de las hipotesis se utilizé el método de distribucion
Ji 0 Chi-Cuadrado (X?):

Nivel de significacion

El valor de riesgo por rechazar algo que posiblemente es verdadero en una la

investigacion es del 5% es decir el 95% de confianza.
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Férmula para Chi-Cuadrado X?

(0-E)?
E

X:2=x

X2 = Chi-cuadrado
¥ = Sumatoria
0 = Datos Observados

E = Datos Esperados

Nivel de significacion

El proyecto de investigacion se plante6 con un nivel de confianza del 0,95 (95%),

por tanto un nivel de riesgo del 5%, o = 0,05

Grados de libertad

Para calcular los grados de libertas se trabajé con el vaciado de datos o frecuencia
observada en los resultados obtenidos en la aplicacion del instrumento de

evaluacion del desempefio.

Calculo de grados de libertad

g =0-1) (f-1)
Donde:
g = Grado de libertad

¢ = significa nimero de alternativas por preguntas y

f = Significa nUmero de preguntas.

g=@C-)*(f-1) = (5-1) *(B0-1) g,=(4)*(29) = 116 g.=116

100



Cuadro 37. Frecuencia Observada (O)

CUESTIONARIO

ALTERNATIVAS

INDICADORES DE DESEMPENO

Mb

B

D

Total

¢En qué rango ubicaria Usted la
aplicacion de los  conocimientos
adquiridos por formacion?

11

31

91

11

146

¢En qué rango ubicaria Usted la
aplicacion de los  conocimientos
adquiridos por experiencias?

18

103

16

146

¢ Como calificaria Usted, a las soluciones
que dan frente a los problemas existentes
en el patronato?

128

146

¢El aporte personal que Usted, emite en
la sugerencia de mejoras a los procesos
del patronato es considerado?

38

83

146

¢ Como considera que es la supervisién en
el trabajo que se realiza en el patronato?

10

51

74

146

¢ Cual es su nivel de aceptacion a las leyes
y reglamentos establecidos por el
patronato?

140

146

¢Como considera Usted, el estilo de
mando de las autoridades del patronato?

19

13

92

20

146

¢Las habilidades que Usted, tiene para
guiar a los compafieros de trabajo del
patronato, en que rango las ubicaria?

13

17

33

67

16

146

¢Su capacidad de adaptacion a los
cambios organizacionales en el patronato
es?

93

37

146

10.

¢En qué rango, ubicaria su cumplimiento
con el horario de trabajo establecido por
el patronato?

118

23

146

11.

¢En qué rango se ubica Usted, en la
puntualidad para iniciar las labores en el
patronato?

12

121

146

12.

¢COmo considera que es su criterio y
aporte frente a los problemas que existen
en el patronato?

12

85

32

146

13.

¢Las decisiones que Usted, toma para
ayudar en la oferta de servicios del
patronato es?

14

69

23

32

146

14.

¢Considera Usted, que la ayuda que
brinda al personal para resolver
problemas laborales en el patronato es?

19

24

101

146

15.

¢El ambiente de colaboracion que existe
entre los miembros del patronato es?

10

14

87

29

146
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16.

¢En qué rango ubicaria Usted, la libertad
que tiene para realizar su trabajo en el
patronato?

19

103

19

146

17.

¢;Como calificaria el resultado de su
trabajo en el patronato?

16

12

87

29

146

18.

¢En qué rango ubicaria Usted, su
predisposicion  para  mejorar  sus
funciones diarias en el patronato?

96

45

146

19.

¢Su  predisposicién para elevar su
desempefio en funcidn de los clientes sin
esperar recompensa es?

13

56

42

27

146

20.

¢En qué rango considera Usted, que su
jefe inmediato valora el trabajo que
realiza en el patronato?

53

75

146

21.

¢A criterio propio, su participacion en la
planificacion del trabajo en el patronato
es?

14

14

101

12

146

22.

¢La planificacion de mi trabajo individual
en el patronato es?

89

40

12

146

23.

¢La comunicacion que existe sobre los
cambios organizacionales del patronato
es?

57

46

28

14

146

24.

¢La comunicacion sobre las necesidades
de su trabajo individual con la autoridad
inmediata es?

32

88

18

146

25.

¢En qué nivel se ubicaria Usted, en la
participacion y ejecucion de la misién y
vision del patronato?

21

68

39

16

146

26.

¢En el tiempo que Usted, ha laborado en
el patronato, en qué nivel considera que
se encuentra la institucion?

116

28

146

217.

¢A criterio personal, Usted en qué rango
ubicaria su capacidad para desempefiar en
un puesto de mayor responsabilidad en el
patronato?

25

33

84

146

28.

¢En qué nivel de satisfaccion con el
trabajo que realiza el patronato se
ubicaria Usted, en relacion a su
preparacion?

38

76

18

146

29.

¢Como considera Usted, que son las
oportunidades de cursos de capacitacion
propuestos por el patronato?

117

27

146

30.

¢Las oportunidades para la promocion de
puestos de trabajo en el patronato son?

12

23

21

87

146

TOTAL:

799

872

1268

1237

204

4380

Fuente: Evaluacién del desempefio al talento humano PMIS-GAD-SD.
Elaborado por: Ing. Carmelo Cortes R.
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Nivel de confianza: 95%

Nivel de significacion: o= 0.05 Tabla para calculo de Chi cuadrado tabulado o

Grados de libertad =116 y a=0.05

Cuadro 38. Distribucién de Chi Cuadrado X? tabulado

yip] 0,001 | 0,0025] 0,005 | 0,01 [ 0025 ] 005 01 | 015 ) 02 | 025 | 03 | 035 | 04 | 045 | 05

30| sorm1 | 63323 | 536700 | 508022 | 46,9703 | 43730 | 402360 | 370002 | 362500 | 347997 | 333302 | 303815 | 3L310 | 303073 | 20,3360

31| 610980 | 576021 | 550035 | L1014 | 482310 | 44BSS3 | 414N | 30344 | 3T3S00 | 3SEETL | M3081 | 334314 | 323486 | L3NS | 303380

0| aade3 | 0461 | 363380 | 834857 | 04804 | 460042 | 413847 | 402363 | 384663 | 369730 | 36640 | 344804 | 333809 | 3234 | 31380

33| 38604 | 603033 | 376483 | SATIR4 | 0751 | 470000 | 43T4RD | JL3BGL | 30718 | 30575 | 367307 | 35587 | 34416 | 33351 | 313

3| s | 617382 | 389637 | 560600 | 319660 | 48024 | 9031 | 425140 | 408736 | 300408 | 377054 | 365763 | 3538 | M306 | 3.3

35| 666102 | 630760 | 602746 | 73420 | 32083 49‘018 46,0588 | 43,6300 | 417780 | 402218 | 388501 | 3T | 364746 | 353658 | M35

36 | 670830 | 644007 | 613811 | 586102 | 47 shoss 10123 | 4641 | 428788 | 413036 | 300230 | 386603 | 3TA040 | 364008 | 353356

3] oaume | 657384 | 628831 | 508026 | 356680 | 520013 | 483634 | 458864 | 430781 | 413033 | 409830 | 307148 | 38538 | 34156 | 36335

38| 707030 | 670628 | 640812 | 6L1620 | 36,8055 | 53HS3 | 405126 | 47072 | 450763 | 43610 | 420450 | 407307 | 305643 | 384302 | 3T

39| 720550 | 683830 | 654733 | 624281 | 380201 | 54§72 | 506908 | 48263 | 46730 | 443305 | 430083 | LS040 | 405035 | 304446 | 38335

0 ] 734020 | 696987 | 667660 | 636908 | 5017 | 55B365 | L8030 | 402438 | 470685 | 456160 | 441640 | 428477 | 41622 | 04380 | 30338
5| 804776 | 762220 | 731660 | 600569 | 654101 | GLESEY | 57303 | 548105 | 527268 | 500840 | 04517 | 480584 | 467607 | 455174 | M3

0] 566603 | 826637 | 794898 | 761538 | 714202 | 678048 | 631670 | 603460 | 581638 | 563336 | S47228 | 332576 | 58016 | 30303 | 03340

930671 | §9.0344 | 857401 | 812930 | 77804 | T3RLIS | 68,7962 | 658550 | 635772 | 61.6650 | 309804 | 584469 | STOL60 | 556539 | .38

;
60 | 99,6078 | 953443 | 919318 | 883704 | 83,077 | 7T0BS20 | 43070 | TLMIL | 689721 | 669815 | 652063 | 636277 | 621348 | 60718 | 503347

70 | 1123167 | 1078079 | 1042148 | 1004231 | 95,0231 | 00313 | 85370 | 820553 | 07147 | 75766 | 756003 | 730677 | TA3S3 | T0.8236 | 603348

80 | 1248380 | 1201008 | 1163200 | 1123288 | 1066285 | 1016705 | 065782 | 031038 | 004053 | 81303 | 861107 | 842840 | 825663 | 809266 | 703343

90 | 137082 | 132554 | 1282087 | 1341162 | 1181350 11.‘1452 107,550 | 1039040 | 1000537 | 98,6490 | 96,5138 | 945809 | 917614 | OLOIM | 893342

100] 1404488 | 1442025 | 1400607 | 135,806 | 1203613 118.4980 | 114.6588 | 1116667 | 1091412 | 1069058 | 1048615 | 1029430 | 1011149 | 993341

12 (bbbt gttt 1463678 | J40.2326 | 136,0620 | 1328063 | 1300846 | 1276150 | 1253833 | 123,280 | 1212850 | 119.3340
y

140] 1974408 | 191.3635 | 186.8465 | 1818405 | 1746478 1618270 | 1573517 | 1538537 | 1508041 | 1482686 | 1458620 | 143.6043 | 1414413 | 130.3339

160] 22097 | 2148081 | 200.8238 | 204,3300 | 1969152 | 1903164 | 183,3106 | 178.3517 | 1748283 | 1716752 | 168.8750 | 16,3002 | 1638977 | 1613868 | 150.3338

180] 2443723 | 2378548 | 230,618 | 27,0563 | 219,042 | 2123030 | 204,7036 | 199,6786 | 1057434 | 1924086 | 150,467 | 1967282 | 1841732 | 1817234 | 179,338

2000 2675388 | 2607350 | 255.3638 | 10457 | L0378 | 2330042 | 206,000 | 220.7441 | 2166088 | 2131022 | 2098854 | 207124 | 2044337 | 2018526 | 19,3337

250 3248306 | 3173609 | 3113460 | 304.9393 | 2056885 | 2878815 | 270.0304 | 2731044 | 2685087 | 2646070 | 2612253 | 236,0335 | 2850307 | 2501407 | 2408337

300] 3814230 | 3733500 | 366.8430 | 30,0064 | 104745 | 3413031 | 3317885 | 3254000 | 3203071 | 3161383 | 312,460 | 3088589 | 3035741 | 3024182 | 209.3336

SO0 6034458 | 3033580 | 585.2060 | $76.4031 | 3638514 | 5531260 | $40.9303 | 5308028 | 5264004 | 5209305 | 5160874 | 5106081 | 5073616 | 3033147 | 400,333

600] 7127726 | 7018321 | 6920800 | 6833155 | 669.7600 | 655,0036 | 6448004 | 635.9320 | 6288157 | 6200876 | 617.6713 | 6127718 | 6081468 | 603,642 | 00,3335

Fuente: http://labrad.fisica.edu.uy/docs/tabla_chi_cuadrado.pdf
Elaborado por: Ing. Carmelo Cortes R.

X?tabulado = 146,567 (valor critico) para rechazar la hipétesis alternativa
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Calculo de la frecuencia esperada (E) para alternativas

Férmula:

fe = (total marginal filas)

(total marginal columnas)

(799)

(146)

N

fe Excelente= fe= 26,63
4380

fe Muy bueno = (872) (146) fe= 29,06
4380

fe Bueno = (1268) (146) fe= 4226
4380

fe Insatisfactorio = (1237) (146) fe= 41,23
4380

fe Deficiente = (204) (146) fe= 6,80
4380

Cuadro 39. Célculo de Chi Cuadrado X? calculado

INDICADOR | ALTERNATIVAS | O E (0-E) | (O-E) |(O-E)*/E

Excelente 11 26,63 -15,63 244,30 9,17
Muy bueno/a 31 29,06 1,94 3,76 0,13

1 Bueno/a 91 42,26 48,74 2375,59 56,21
Insatisfactorio 11 41,23 -30,23 913,85 22,16
Deficiente 2 6,80 -4,80 23,04 3,39
Excelente 18 26,63 -8,63 74,48 2,80
Muy bueno/a 103 29,06 73,94 5467,12 188,13

2 Bueno/a 16 42,26 -26,26 689,59 16,32
Insatisfactorio 8 41,23 -33,23 1104,23 26,78
Deficiente 1 6,80 -5,80 33,64 4,95
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Excelente 4 26,63 -22,63 512,12 19,23
Muy bueno/a 2 29,06 -27,06 732,24 25,20
3 Bueno/a 9 42,26 -33,26 1106,23 26,18
Insatisfactorio 128 41,23 86,77 7529,03 182,61
Deficiente 3 6,80 -3,80 14,44 2,12
Excelente 8 26,63 -18,63 347,08 13,03
Muy bueno/a 8 29,06 -21,06 443,52 15,26
4 Bueno/a 38 42,26 -4,26 18,15 0,43
Insatisfactorio 83 41,23 41,77 174473 42,32
Deficiente 9 6,80 2,20 4,84 0,71
Excelente 9 26,63 -17,63 310,82 11,67
Muy bueno/a 10 29,06 -19,06 363,28 12,50
5 Bueno/a 51 42,26 8,74 76,39 1,81
Insatisfactorio 74 41,23 32,77 1073,87 26,05
Deficiente 2 6,80 -4,80 23,04 3,39
Excelente 140 26,63 113,37 12852,76 482,64
Muy bueno/a 5 29,06 -24,06 578,88 19,92
6 Bueno/a 1 42,26 -41,26 1702,39 40,28
Insatisfactorio 0 41,23 -41,23 1699,91 41,23
Deficiente 0 6,80 -6,80 46,24 6,80
Excelente 19 26,63 -7,63 58,22 2,19
Muy bueno/a 13 29,06 -16,06 257,92 8,88
7 Bueno/a 92 42,26 49,74 2474,07 58,54
Insatisfactorio 20 41,23 -21,23 450,71 10,93
Deficiente 2 6,80 -4,80 23,04 3,39
Excelente 13 26,63 -13,63 185,78 6,98
Muy bueno/a 17 29,06 -12,06 145,44 5,00
8 Bueno/a 33 42,26 -9,26 85,75 2,03
Insatisfactorio 67 41,23 25,77 664,09 16,11
Deficiente 16 6,80 9,20 84,64 12,45
Excelente 7 26,63 -19,63 385,34 14,47
Excelente 93 29,06 63,94 4088,32 140,69
9 Muy bueno/a 37 42,26 -5,26 27,67 0,65
Bueno/a 7 41,23 -34,23 1171,69 28,42
Insatisfactorio 2 6,80 -4,80 23,04 3,39
Excelente 118 26,63 91,37 8348,48 313,50
Muy bueno/a 23 29,06 -6,06 36,72 1,26
10 Bueno/a 5 42,26 -37,26 1388,31 32,85
Insatisfactorio 0 41,23 -41,23 1699,91 41,23
Deficiente 0 6,80 -6,80 46,24 6,80
Excelente 12 26,63 -14,63 214,04 8,04
Muy bueno/a 9 29,06 -20,06 402,40 13,85
11 Bueno/a 121 42,26 78,74 6199,99 146,71
Insatisfactorio 2 41,23 -39,23 1538,99 37,33
Deficiente 2 6,80 -4,80 23,04 3,39
Excelente 9 26,63 -17,63 310,82 11,67
Muy bueno/a 12 29,06 -17,06 291,04 10,02
12 Bueno/a 85 42,26 42,74 1826,71 43,23
Insatisfactorio 32 41,23 -9,23 85,19 2,07
Deficiente 8 6,80 1,20 1,44 0,21
13 Excelente 14 26,63 -12,63 159,52 5,99
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Muy bueno/a 69 29,06 39,94 1595,20 54,89
Bueno/a 23 42,26 -19,26 370,95 8,78
Insatisfactorio 32 41,23 -9,23 85,19 2,07
Deficiente 8 6,80 1,20 1,44 0,21
Excelente 19 26,63 -7,63 58,22 2,19
Muy bueno/a 24 29,06 -5,06 25,60 0,88
14 Bueno/a 101 42,26 58,74 3450,39 81,65
Insatisfactorio 2 41,23 -39,23 1538,99 37,33
Deficiente 0 6,80 -6,80 46,24 6,80
Excelente 6 26,63 -20,63 425,60 15,98
Muy bueno/a 10 29,06 -19,06 363,28 12,50
15 Bueno/a 14 42,26 -28,26 798,63 18,90
Insatisfactorio 87 41,23 45,77 2094,89 50,81
Deficiente 29 6,80 22,20 492,84 72,48
Excelente 2 26,63 -24,63 606,64 22,78
Muy bueno/a 3 29,06 -26,06 679,12 23,37
16 Bueno/a 19 42,26 -23,26 541,03 12,80
Insatisfactorio 103 41,23 61,77 3815,53 92,54
Deficiente 19 6,80 12,20 148,84 21,89
Excelente 16 26,63 -10,63 113,00 4,24
Muy bueno/a 12 29,06 -17,06 291,04 10,02
17 Bueno/a 87 42,26 44,74 2001,67 47,37
Insatisfactorio 29 41,23 -12,23 149,57 3,63
Deficiente 2 6,80 -4,80 23,04 3,39
Excelente 96 26,63 69,37 4812,20 180,71
Muy bueno/a 45 29,06 15,94 254,08 8,74
18 Bueno/a 5 42,26 -37,26 1388,31 32,85
Insatisfactorio 0 41,23 -41,23 1699,91 41,23
Deficiente 0 6,80 -6,80 46,24 6,80
Excelente 13 26,63 -13,63 185,78 6,98
Muy bueno/a 56 29,06 26,94 725,76 24,97
19 Bueno/a 42 42,26 -0,26 0,07 0,00
Insatisfactorio 27 41,23 -14,23 202,49 491
Deficiente 8 6,80 1,20 1,44 0,21
Excelente 7 26,63 -19,63 385,34 14,47
Muy bueno/a 9 29,06 -20,06 402,40 13,85
20 Bueno/a 53 42,26 10,74 115,35 2,73
Insatisfactorio 75 41,23 33,77 1140,41 27,66
Deficiente 2 6,80 -4,80 23,04 3,39
Excelente 14 26,63 -12,63 159,52 5,99
Muy bueno/a 14 29,06 -15,06 226,80 7,80
21 Bueno/a 101 42,26 58,74 3450,39 81,65
Insatisfactorio 12 41,23 -29,23 854,39 20,72
Deficiente 5 6,80 -1,80 3,24 0,48
Excelente 89 26,63 62,37 3890,02 146,08
Muy bueno/a 40 29,06 10,94 119,68 4,12
22 Bueno/a 12 42,26 -30,26 915,67 21,67
Insatisfactorio 3 41,23 -38,23 1461,53 35,45
Deficiente 2 6,80 -4,80 23,04 3,39
23 Excelente 57 26,63 30,37 922,34 34,64
Muy bueno/a 46 29,06 16,94 286,96 9,87
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Bueno/a 28 42,26 -14,26 203,35 4,81
Insatisfactorio 14 41,23 -27,23 741,47 17,98
Deficiente 1 6,80 -5,80 33,64 4,95
Excelente 32 26,63 5,37 28,84 1,08
Muy bueno/a 88 29,06 58,94 3473,92 119,54
24 Bueno/a 18 42,26 -24,26 588,55 13,93
Insatisfactorio 6 41,23 -35,23 1241,15 30,10
Deficiente 2 6,80 -4,80 23,04 3,39
Excelente 21 26,63 -5,63 31,70 1,19
Muy bueno/a 68 29,06 38,94 1516,32 52,18
25 Bueno/a 39 42,26 -3,26 10,63 0,25
Insatisfactorio 16 41,23 -25,23 636,55 15,44
Deficiente 2 6,80 -4,80 23,04 3,39
Excelente 0 26,63 -26,63 709,16 26,63
Muy bueno/a 0 29,06 -29,06 844,48 29,06
26 Bueno/a 2 42,26 -40,26 1620,87 38,35
Insatisfactorio 116 41,23 14,77 5590,55 135,59
Deficiente 28 6,80 21,20 449,44 66,09
Excelente 25 26,63 -1,63 2,66 0,10
Muy bueno/a 33 29,06 3,94 15,52 0,53
27 Bueno/a 84 42,26 41,74 1742,23 41,23
Insatisfactorio 3 41,23 -38,23 1461,53 35,45
Deficiente 1 6,80 -5,80 33,64 4,95
Excelente 8 26,63 -18,63 347,08 13,03
Muy bueno/a 6 29,06 -23,06 531,76 18,30
28 Bueno/a 38 42,26 -4,26 18,15 0,43
Insatisfactorio 76 41,23 34,77 1208,95 29,32
Deficiente 18 6,80 11,20 125,44 18,45
Excelente 0 26,63 -26,63 709,16 26,63
Muy bueno/a 0 29,06 -29,06 844,48 29,06
29 Bueno/a 2 42,26 -40,26 1620,87 38,35
Insatisfactorio 117 41,23 75,77 5741,09 139,25
Deficiente 27 6,80 20,20 408,04 60,01
Excelente 12 26,63 -14,63 214,04 8,04
Muy bueno/a 23 29,06 -6,06 36,72 1,26
30 Bueno/a 21 42,26 -21,26 451,99 10,70
Insatisfactorio 87 41,23 45,77 2094,89 50,81
Deficiente 3 6,80 -3,80 14,44 2,12
TOTALES: 4380 | 4379,40 0,60 153610,87 | 4736,48

Fuente: Evaluacién del desempefio al talento humano PMIS-GAD-SD.
Elaborado por: Ing. Carmelo Cortes R.

Chi Cuadrado Calculado

X2C = 4736,48
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Norma: El Chi-cuadrado calculado debe ser mayor que el Chi-cuadrado tabulado

para aceptar la hipétesis alterna y rechazar la hipotesis nula.

Decisién final
X? Calculado = 4736,48 ES MAYOR QUE X2 Tabulado = 146,567

4.2. Comprobacion final de la hipotesis

En razén de la norma del Chi Cuadrado X? Calculado = 4736,48 es mayor que X?

Tabulado = 146,567. La Hi “Un programa para la eficiencia laboral mejora el
desempefio del talento humano del Patronato Municipal de Inclusién Social del

Gobierno Autonomo Descentralizado del canton Santo Domingo™ se acepta.
Y, la hipétesis nula, el X? Tabulado = 146,567 es menor al X? Calculado = 4736,48

la Ho “Un programa para la eficiencia laboral no mejora el desempefio del talento
humano del Patronato Municipal de Inclusion Social del Gobierno Auténomo

Descentralizado del canton Santo Domingo” se rechaza.

Gréfica 33: Zona de aceptacion y rechazo de la hipdtesis

Zona de aceptacion
—_ Chi X2 calculado = 4736,48
E
II x"\.
f ht
|
|II H\"x
| ~. Zona de rechazo
' T Chi X? tabulado = 146,567
[} z —
a=0,05 gl=116
Fuente: Evaluacién del desempefio al talento humano PMIS-GAD-SD.

Elaborado por: Ing. Carmelo Cortes R.
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CAPITULO IV

PROPUESTA

4.1. Titulo

“PROGRAMA PARA LA EFICIENCIA LABORAL DEL TALENTO
HUMANO DEL PATRONATO MUNICIPAL DE INCLUSION SOCIAL
DEL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON
SANTO DOMINGO”

4.2. Objetivo

Elevar el nivel del desempefio laboral del talento humano del Patronato Municipal
de Inclusion Social del Gobierno Autonomo Descentralizado del canton Santo
Domingo, mediante un programa para la eficiencia con herramientas y estrategias

para desarrollar la gestion del capital humano y brindar servicios de calidad.
4.3. Justificacion

La evaluacion del desempefio al talento humano del Patronato Municipal de
Inclusion Social del Gobierno Autonomo Descentralizado del canton Santo
Domingo, fue de relevancia para conocer el nivel de desempefio que tiene el capital

humano en las funciones que cumplen en dicha organizacion.

Es importante que las autoridades y colaboradores de las organizaciones, como el
Patronato Municipal de Inclusion Social dé la importancia de la evaluacion del

desempefio para que fomentar la cultura organizacional, corregir errores
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organizacionales y optimizar la gestion del talento humano con el proposito de
mejorar la calidad de los servicios que oferta la institucion a la ciudadania.

Los resultados de la evaluacién del desempefio del talento humano del Patronato
Municipal de Inclusion Social del caton Santo Domingo, evidencian resultados por
debajo del nivel aceptable, llegado a una cualificacion de bueno, esto significa que
se debe recurrir a la aplicacion de estrategias como son los programas y planes de
perfeccidn para mejorar la gestion y eficacia del recurso humano en funcion de la
organizacion, de la demanda externa y del desarrollo personal, proyectando que la
institucion pueda llegar a brindar servicios de calidad.

La informacién que se procesé en la evaluacion del desempefio demuestra que el
desempefio o gestion de las personas o colaboradores evaluados en forma individual
y grupal se encuentran en los niveles de bueno e insatisfactorio tanto en las

dimensiones como en los indicadores especificos.

Con dichos antecedentes, se propone un Programa para la Eficiencia del talento
humano del Patronato Municipal de Inclusion Social que obviamente su proposito
es mejorar los servicios con un capital humano eficiente en los roles que le
corresponde ejecutar, con liderazgo, responsabilidad, compromiso ético, motivados

en las actividades laborales y comunicativos entre los clientes internos y externos.

Se considera que el Programa para la Eficiencia del Talento Humano es una
herramienta estratégica para el desarrollo organizacional, en el que se desarrollara
de forma planificada la solucion al problema priorizando las debilidades y
deficiencias del desempefio laboral con el fin de entregar servicios de calidad con

el involucramiento de todos los colaboradores de la institucion.
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4.4. Fundamentacion tedrica

El programa para la eficiencia laboral se fundamenta en los aportes tedricos que
corresponde a liderazgo, entrenamiento, empoderamiento y motivacion laboral; a

mas de las expuestas y desglosados en el primer capitulo:

Segun, Alecoy, (2008)

El modelo de Hersey y Blanchard (La efectividad del Liderazgo) este
concepto reconoce que la situacién es la principal variable moderadora
de la efectividad del liderazgo, cuando méas pueda adaptar el lider su
conducta a una situacion, mas eficaz seran sus esfuerzos por influir. El
enfoque también destaca otras variables o factores que influyen en la
eficacia del liderazgo, las cuales son: el lider mismo, es decir, su
personalidad, los seguidores, es decir, la personalidad de estos, los
directivos, los asociados claves, la organizacion, su cultura, los
requerimientos de las tareas y el tiempo para tomar decisiones. ( p. 128)

Para el adecuado funcionamiento de una organizacién es parte fundamental el
desarrollo del talento humano, en cuanto al fortalecimiento de la personalidad en

funcién de los objetivos y metas de la institucion.

Sostiene, Porret, (2010)

En toda organizacion las personas que la componen aportan su esfuerzo,
su experiencia, sus habilidades y sus conocimientos para alcanzar las
metas que les han sido asignadas. Para conseguirlo, desempefian cada
una de ellas sus respectivos roles de acuerdo a la estructura que tenga
la organizacién. Tener éxito en el liderazgo se ha de comprender el
comportamiento humano, la jerarquia de las necesidades y los
problemas de la percepcion social. El lider debe motivar a sus
colaboradores de forma que contribuyan por su propio deseo a la
consecucion de los objetivos que desea alcanzar la organizacion. (p.
109)

Entre los procesos de la administracion de personal, es parte sustancial la
capacitacion, actualizacion de conocimientos generales, normativos,

administrativos y en funcion de los roles individuales y colectivos.
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Asi lo expresan, Cea R, Gibert G, Moltedo P, & Mufioz V, (2007)

La actitud formativa, como el nombre lo indica, permite formar en el
equipo de trabajo aquellas conductas que el jefe y la organizacion
consideran alineadas con los objetivos institucionales y se manifiesta
en la administracion orientada hacia el logro, hacia el desempefio
laboral positivo. El fortalecimiento del desempefio y compromiso
institucional en los equipos de trabajo requiere de técnicas del analisis
funcional de la conducta humana las que sustentadas en evidencias
cientificas, en lugar de opiniones o apreciaciones, por respetables que
ellas sean consideran la realidad de cada organizacién y por sobre todo,
con la actitud formativa, dignifican y expanden el horizonte laboral,
econdmico y social de las personas. (p. 34)

Como todo ser humano responde a las necesidades personales y sociales es parte

fundamental la motivacion laboral para un buen desempefio.

Concluye, Palomo, (2010)

El sistema de las necesidades humanas esta en constante expansion, de
forma que las mas elevadas inician sobre la conducta como resultados
de la satisfaccion de las necesidades de orden inferior. EI concepto
clave en el sistema de necesidades de Maslow es el de autorrealizacion;
esto es la tendencia de la persona a ser realmente lo que puede llegar a
ser. Como consecuencia, esta teoria hace hincapié en la singularidad de
cada individuo. (p.91)

4.5. Estructura de la propuesta

- Presentacion

- Antecedentes

- Programa para la eficiencia Laboral
» Andlisis y priorizacion de debilidades
* Plan de accién

- Presupuesto - Financiamiento

- Cronograma

- Prevision de la evaluacion

4.6. Desarrollo de la propuesta
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PRESENTACION

Las autoridades del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del canton
Santo Domingo conjuntamente con los directivos del Patronato Municipal de
Inclusion Social, respetando la Constitucion de la Republica del Ecuador, las leyes
y reglamentos que rigen la Administracion Publica, ha considerado oportuno
planificar, elaborar y desarrollar un Programa para la Eficiencia Laboral, con el
asesoramiento del sefior Ing. Carmelo Cortes Ruiz, el mismo que tiene como meta
mejorar el nivel de desempefio del talento humano para brindar servicios de calidad
con eficiencia, eficacia y efectividad a la ciudadania. Este programa beneficiara a
los clientes internos, directivos, funcionarios y colaboradores de la organizacion en
su crecimiento personal y profesional, obviamente que repercutird en la imagen del
patronato, también favorecerd a los clientes externos, aquellos que demandan por

los servicios que oferta nuestra institucion que son de beneficio social.

El agradecimiento por la predisposicién para participar en este evento, que seguro
culminaré con éxito y que redundard en el eficiente desempefio de todos quienes
hacemos el Patronato Municipal de Inclusion Social y que a su vez recibird la
ciudadania del cantdn y los usuarios el trato y servicios que se merecen con calidad

y eficiencia.

Las autoridades, comprende que es necesario sacrificar el tiempo para mejorar las
condiciones en las que se encuentra la institucion y es el momento adecuado para
unir los recursos humanos para potenciar la calidad y el talento que existe en cada
uno de nosotros como seres humanos y entregar a nuestros semejantes, porque es

mejor dar que recibir.
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ANTECEDENTES

El Programa de Eficiencia Laboral dirigido para el talento humano del Patronato
Municipal de Inclusion Social del canton Santo Domingo, tiene sustento y
evidencias en los resultados de la evaluacion del desempefio con la direccion del
sefior Ingeniero Carmelo Cortes Ruiz, profesional que se encuentra culminando su

carrera de posgrado en la Universidad Técnica de Cotopaxi.

Los resultados son alarmantes en cuanto a las dimensiones e indicadores, los
mismos que demuestran de forma cuantitativa y cualitativa que se encuentra el nivel

de desempefio en el rango del valor de 2,2 y que corresponde a bueno.

Ante este resultados general vale la pena observar los resultados de las dimensiones

que se encuentran en el nivel de bueno e insatisfactorio:

Dimensiones: Aptitud de mando y criterio o juicio analitico; valor cualitativo
bueno. Conocimiento del puesto de trabajo, calidad de trabajo y relevancia de la
tarea; valor cualitativo, bueno. Lealtad con la institucion, cooperacion, iniciativa,
capacitacién y promocién; valor cualitativo insatisfactorio. Responsabilidad y

deseos de superacion; valor cualitativo insatisfactorio

Por lo que el evaluador sugiere disefiar y elaborar de forma urgente un Programa de
Eficiencia Laboral para todo el talento humanos que trabaja en el Patronato
Municipal de Inclusién Social, dicho programa contempla instrumentos vy
estrategias para la gestidn del talento humano especificos para mejorar el nivel del

desempefio laboral.
En este contexto se pone a consideracidon el mencionado programa con su respectiva

planificacion acorde a las necesidades y debilidades encontradas en la evaluacion

del desempefio.
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PROGRAMA PARA LA EFICIENCIA LABORAL

Cuadro 40. Analisis del desempefio y priorizacion de debilidades

ANALISIS DEL DESEMPENO - PRIORIZACION DE DEBILIDADES

N° | DIMENSIONES DE DESEMPENO RESULTADO SOLUC,ION PROYECCION
ESTRATEGICA

. Aptitud de mando y criterio o juicio Bueno Seminario de Liderazgo Talento humano con
analitico. (8 y 5) liderazgo en el patronato
Conocimiento del puesto de trabajo, Bueno Seminario - Taller de Talento humano eficiente

2 | calidad de trabajo y relevancia de la entrenamiento laboral en el trabajo
tarea. (1, 10y 12) Coaching
Lealtad con la institucion, cooperacion, Insatisfactorio Seminario de Talento humano

3 | iniciativa, capacitacion y promocion. Empowerment empoderado del patronato
(15,9, 2,17,y 18)

A Responsabilidad y  deseos  de Insatisfactorio Charlas de Motivacion Talento humano

superacion. (3 y 16)

Laboral

permanentemente motivado

Elaborado por: Ing. Carmelo Cortes R.
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PLAN DE ACCION
Cuadro 41. Evento N° 1

EVENTONC°| 1 |DIMENSIONES - PROBLEMA: Aptitud de mando y criterio o juicio analitico. (8 y 5)

SOLUCION ESTRATEGICA: Liderazgo METODOLOGIA: Conferencia magistral
TEMA: “El Lider” TIEMPO: 2 horas | N° PARTICIPANTES: 146
OBJETIVO: | Potenciar la aptitud de mando y criterio analitico mediante el liderazgo empresarial para un eficiente desempefio laboral del
talento humano del Patronato Municipal de Inclusion Social del canton Santo Domingo
ACTIVIDADES TIEMPO RECURSOS PRESUPUESTO RESPONSABLES
1 | Presentar al disertador (Curriculo) 5 - Disertador 100 USD Alcalde GADM-SD
2 | Presentar tema “El lider” (Importancia) 10 - Auditorio Director Patronato
3 | Conectar el tema con la realidad del patronato 15 - Proyector Jefe Talento Humano
4 | Explicar las caracteristicas del lider 20 - Amplificacion Disertador
5 | Receso - Refrigerio 207 - Material impreso 10 USD
6 | Diferenciar al lider del anti lider 12 - Refrigerio 73 USD
7 | Contestar preguntas de los participantes 20
8 | Determinar conclusiones relevantes 10°
9 | Entregar material de lectura impreso 5
10 | Cierre (agradecimiento a asistentes) 3
Total: 120° 183 USD

Elaborado por: Ing. Carmelo Cortes R.
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Cuadro 42. Evento N° 2

EVENTON°| 2 | DIMENSIONES - PROBLEMA: Aptitud de mando y criterio o juicio analitico. (8 y 5)

SOLUCION ESTRATEGICA: Liderazgo METODOLOGIA: Seminario - Taller

TEMA: “Liderazgo empresarial” TIEMPO: 6 horas | N° PARTICIPANTES: | 73-73

OBJETIVO: | Potenciar la aptitud de mando y criterio analitico mediante el liderazgo empresarial para un eficiente desempefio laboral del

talento humano del Patronato Municipal de Inclusion Social del canton Santo Domingo

ACTIVIDADES TIEMPO RECURSOS PRESUPUESTO RESPONSABLES
1 | Presentar al facilitador (Curriculo) (12 Parte) 10 - Facilitador 300 USD Alcalde GADM-SD
2 | Dar a conocer los objetivos del taller. 15 - Auditorio 2 EVENTOS Director Patronato
3 | Introducir al tema “Liderazgo empresarial”. 20 - Proyector GRUPOS DE 73 | Jefe Talento Humano
- Diapositivas 600 USD Facilitador
4 | Explicar la importancia del liderazgo en el 307 Servicio de Catering
patronato.
5 | Fomentar la participacion activa de 15

participantes.

6 | Receso - Refrigerio 25° - Refrigerio 73 USD
7 | Proponer resolucion de conflictos. 25
8 | Realizar feedback con participantes. 25
9 | Elaborar conclusiones relevantes. 20
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10 | Cierre primera parte. 5
11 | Almuerzo. 40 - Brinda el Patronato 730 USD
12 | Ejecutar dindmica de motivacién la Union hace 10

la fuerza. (22 Parte - Taller)
13 | Conformar grupos de trabajo de 10 10°

participantes.
14 | Indicar la metodologia de trabajo. 10
15 | Entregar material de trabajo sobre liderazgo. 10 - Material impreso 10 USD
16 | Nombrar secretario relator. 5
17 | Analizar el documento de trabajo sobre 15

liderazgo en grupo.
18 | Elaborar el cartel para exposiciones. 15 - Papelotes y 30 USD

marcadores
19 | Realizar exposiciones por grupos de trabajo. 35
20 | Realizar feedback con participantes. 10
21 | Elaborar conclusiones generales. 5
22 | Cierre. 5
Total: 360 1443 USD

Elaborado por: Ing. Carmelo Cortes R.
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Cuadro 43. Evento N° 3

EVENTONC | 3 | DIMENSIONES - PROBLEMA:

Conocimiento del puesto de trabajo, calidad de trabajo y relevancia de la
tarea. (1, 10y 12)

SOLUCION ESTRATEGICA:

Entrenamiento laboral

METODOLOGIA:

Seminario

TEMA: “Coaching” TIEMPO: 4 horas | N° PARTICIPANTES: | 73-73
OBJETIVO: | Fortalecer el conocimiento del puesto, la calidad de trabajo y la importancia de la tarea mediante el coaching para un eficiente
desempefio laboral del talento humano del Patronato Municipal de Inclusion Social del cantén Santo Domingo
ACTIVIDADES TIEMPO RECURSOS PRESUPUESTO RESPONSABLES
1 | Presentar al coach o entrenador (Curriculo) 10 - Facilitador 200 USD Alcalde GADM-SD
2 | Dar a conocer los objetivos del taller. 10 - Auditorio 2 EVENTOS Director Patronato
3 | Introducir al tema sobre “coaching”. 20 - Proyector GRUPOS DE 73 | Jefe Talento Humano
4 | Explicar la importancia del coaching para el 20 - Diapositivas 400 USD Facilitador
talento humano del patronato.
5 | Indicar las caracteristicas y relevancia de los 20
tipos de coaching: individual y grupal.
6 | Determinar la metodologia que aplica el 15
coaching para mejorar el desempefio.
7 | Destacar la importancia de las relaciones en el 15

coaching.
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8 | Receso - Refrigerio 20 - Refrigerio 146 USD
9 | Enfatizar la administracion del tiempo en el 15

cumplimiento de las tareas.
10 | Reflexionar sobre el pensamiento sistémico y 20

conciencia laboral.
11 | Priorizar la aplicacién del Coaching para hacer 15

bien las tareas y mejorar el desempefio.
12 | Contestar inquietudes particulares 20
13 | Realizar feedback con participantes. 207
14 | Elaborar conclusiones relevantes. 15
15 | Cierre. 5

Total: 240 546 USD

Elaborado por: Ing. Carmelo Cortes R.
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Cuadro 44. Evento N° 4

=vento N IR oIMENSIONES . PROBLEMA: Lealtad. con la institucion, cooperacién, iniciativa, capacitacion y
promocion. (15, 9, 2,17,y 18)
SOLUCION ESTRATEGICA: | Empoderamiento del trabajo | METODOLOGIA: Seminario
TEMA: “El Empowerment” TIEMPO: 4 horas | N° PARTICIPANTES: | 73-73
OBJETIVO: | Consolidar la lealtad con la institucion, la cooperacion, iniciativa propia y la promocion de puestos mediante el empowerment
como herramienta para la eficiencia laboral del talento humano del Patronato Municipal de Inclusion Social del canton Santo
Domingo
ACTIVIDADES TIEMPO RECURSOS PRESUPUESTO RESPONSABLES
1 | Presentar al coach o entrenador (Curriculo) 10 - Facilitador 200 USD Alcalde GADM-SD
2 | Dar a conocer los objetivos del taller. 10 - Auditorio 2 EVENTOS Director Patronato
3 | Introducir al acerca del “Empowerment”. 10 - Proyector GRUPOS DE 73 | Jefe Talento Humano
4 | Explicar la importancia del empowerment para 10° - Diapositivas 400 USD Facilitador
el talento humano del patronato.
5 | Determinar los elementos del empowerment. 10
7 | Analizar los principios del empowerment. 207
8 | Revelar las caracteristicas del empowerment. 15
6 | Receso - Refrigerio 207 - Refrigerio 146 USD
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9 | Destacar la importancia de dar autoridad al 15
subordinado en las actividades laborales.
10 | Decretar las ventajas y desventajas del 25"
empowerment.
7 | Exponer los requisitos y claves para lograr el 35
empowerment.
Contestar inquietudes particulares 207
8 | Realizar feedback con participantes. 20
9 | Elaborar conclusiones. 15
10 | Cierre. 5
Total: 240° 546 USD

Elaborado por: Ing. Carmelo Cortes R.
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Cuadro 45. Evento N° 5

EVENTON°| 5 |DIMENSIONES - PROBLEMA: Responsabilidad y deseos de superacion. (3 y 16)

SOLUCION ESTRATEGICA: Motivacion METODOLOGIA: Charla profesional

TEMA: Motivacion laboral TIEMPO: 2 horas | N° PARTICIPANTES: 146

OBJETIVO: | Incrementar la responsabilidad y deseos de superacion mediante la motivacion laboral para lograr la eficiencia laboral en el
talento humano del Patronato Municipal de Inclusion Social del canton Santo Domingo

ACTIVIDADES TIEMPO RECURSOS PRESUPUESTO RESPONSABLES
1 | Presentar al disertador (Curriculo) 5 - Disertador 150 USD Alcalde GADM-SD
2 | Presentar tema “La motivacion Laboral” 10 - Auditorio Director Patronato
3 | Explicar la importancia de la motivacién como 15 - Proyector Jefe Talento Humano
estimulo positivo para el desempefio laboral. - Amplificacion Disertador
4 | Determinar las clases de motivacion laboral. 20
5 | Receso - Refrigerio 207 - Refrigerio 73 USD
6 | Destacar al equipo de trabajo como fuente de 15
motivacion laboral.
7 | Contestar preguntas de los participantes 207
8 | Determinar conclusiones relevantes 10
9 | Cierre (agradecimiento a asistentes) 5
Total: 120 223 USD

Elaborado por: Ing. Carmelo Cortes R.
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MATRIZ PARA CONTROL DE ASISTENCIA

Cuadro 46. Matriz — Control de asistencia

PATRONATO MUNICIPAL DE INCLUSION SOCIAL DEL CANTON SANTO DOMINGO
Nombre del Evento:

Fecha: Hora Inicio: Hora Fin:

Facilitador:

Responsable: Firma:

HORA HORA
APELLIDOS Y NOMBRES UNIDAD ENTRADA FIRMA SALIDA

Z
o

FIRMA

O INO OB WIN|F-

©

[EEN
o

[EEN
[EEN

[EEN
N

[EEN
w

Elaborado por: Ing. Carmelo Cortes R.
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PRESUPUESTO - FINANCIAMIENTO

Cuadro 47. Presupuesto y financiamiento

N° DESCRIPCION DE LA INVERSION CANTIDAD COSTO TOTAL FINANCIAMIENTO
Conferencia magistral Gobierno Auténomo Descentralizado
1 1 183 183 )
“El Lider” del cantén Santo Domingo
Seminario — Taller Gobierno Auténomo Descentralizado
2 1 1443 1443 ) ]
“Liderazgo empresaria]” del cantén Santo Domingo
Seminario Gobierno Auténomo Descentralizado
3 1 546 546 ] _
“Coaching” del cantén Santo Domingo
Seminario Gobierno Auténomo Descentralizado
4 1 546 546 i )
“El Empowerment” del cantén Santo Domingo
Charla profesional Gobierno Auténomo Descentralizado
5 1 223 223 _
Motivacidon laboral del cantén Santo Domingo
6 Imprevistos 10% 294,10 294,10
Gobierno Auténomo Descentralizado
7 5 3235,10 3235,10
del cantén Santo Domingo

Elaborado por: Ing. Carmelo Cortes R.
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Cuadro 48. Cronograma

CRONOGRAMA

PROGRAMA PARA LA EFICIENCIA LABORAL

EVENTO HORA FECHA LUGAR
] ] Auditorio
Conferencia magistral 16:00 11
a ) GADM
“El Lider” ] Noviembre )
18:00 Santo Domingo
o Auditorio
Seminario — Taller 09:00 12
Lid 1 a Noviemb GADM
“Liderazgo empresarial” ] oviembre
8 P 15:00 Santo Domingo
Auditorio
Seminario 10:00 18
Coach a Noviermb GADM
“Coaching” . oviembre
8 14:00 Santo Domingo
o Auditorio
Seminario 10:00 19
a _ GADM
“El Empowerment” ) Noviembre )
14:00 Santo Domingo
) Auditorio
Charla profesional 16:00 25
o a . GADM
“Motivacion laboral” ] Noviembre )
18:00 Santo Domingo

Elaborado por: Ing. Carmelo Cortes R.

Nota: Se comunicard con documento escrito evidenciando con la firma de

recepcion a todos los funcionarios, la asistencia es obligatoria.
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4.7. Prevision de la evaluacion del programa para la eficiencia laboral

Post desarrollo del programa para la eficiencia laboral se procedera a realizar un
seguimiento al desempefio laboral por parte del Jefe del Talento Humano,
transcurridos tres meses se volvera a aplicar el mismo instrumento de evaluacion
del desempefio para comparar la informacion obtenida, partiendo de los resultados
de la evaluacion anterior se establecera el nivel de ascenso del nivel de desempefio
actual, mismo que debera ser igual a muy bueno (3 0 mas) o lo que se aspira llegar

a excelente (4)
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CONCLUSIONES GENERALES

De los objetivos planteados en el hipo proyecto y culminado el proyecto de

investigacion y desarrollo se llegd a determinar las siguientes conclusiones:

El resultado final de la evaluacion del desempefio realizada al talento humano
del Patronato Municipal de Inclusion Social del Gobierno Auténomo
Descentralizado del cantén Santo Domingo es preocupante, en las dimensiones
e indicadores alcanza una valoracién de 2,2 que es equivalente a una

cualificacion de bueno.

La fundamentacion cientifica y tedrica del proyecto de investigacion y
desarrollo se realiz6 mediante la investigacion bibliografica, aspecto que se
dificulté por la falta de obras especializadas y actualizadas para el tema de
estudio, por lo que se tuvo que recurrir e indagar en varias instituciones
educativas que ofrecen este servicio en bibliotecas virtuales y convencionales
para busqueda de informacion documental, mismo que sirvi6 para desarrollar el

sustento cientifico de las variables propuestas en la investigacion.

Los aspectos y debilidades que no permite al talento humano del Patronato
Municipal de Inclusién Social del canton Santo Domingo brindar con eficiencia
los servicios que oferta la institucion, entre las dimensiones e indicadores que
tienen menor valoracion y se encuentran en el rango de bueno e insatisfactorio
son: Aptitud de mando y criterio o juicio analitico; conocimiento del puesto de
trabajo, calidad de trabajo y relevancia de la tarea; lealtad con la institucion,
cooperacion, iniciativa, capacitacion y promocién; y responsabilidad y deseos

de superacion.

Post evaluacién del desempefio al talento humano del Patronato Municipal de
Inclusion Social del Gobierno Auténomo Descentralizado del canton Santo
Domingo, se demuestra con cuadros y graficos estadisticos con la interpretacion

de los resultados por cada indicador, que las autoridades d la institucion objeto

129



de estudio debe tomar decisiones urgentes e inmediatas para solucionar el bajo
desempefio de los colaboradores.

Por las dimensiones e indicadores de evaluacion del desempefio que alcanzan
una valoracion cualitativa de buenos se tomd la decision de elaborar un
programa para la eficiencia laboral basado en la capacitacion utilizando
herramientas y estrategias para elevar el nivel del desempefio de todo al talento
humano del Patronato Municipal de Inclusién Social del Gobierno Auténomo
Descentralizado del cantén Santo Domingo.
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RECOMENDACIONES

A las conclusiones enunciadas en el apartado que antecede, se formulan las

siguientes recomendaciones generales:

Que, las autoridades del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del
canton Santo Domingo y del Patronato Municipal de Inclusion Social, fomenten
la cultura organizacional, la gestion del talento humano mediante un programa
para la eficiencia con la planificacion de capacitacion inherente al desempefio
laboral para que el talento humano y logre brindar servicios de calidad con

eficiencia.

Que, las autoridades de la Universidad Técnica de Cotopaxi, siendo el Alma
Mater de la educacion de la provincia, conjuntamente con la Direccién de
Posgrados, analice la factibilidad de crear una biblioteca con textos actualizados
y especializada en concordancia con la oferta académica de pregrado u
especialmente para posgrado, la misma que facilitara los proceso de elaboracion
de los proyectos de investigacion y desarrollo en beneficio de la institucion y
de la sociedad del conocimiento. Ademé&s se debe considerar incluir en la
plataforma universitaria una biblioteca virtual en convenio con instituciones que

brindan este tipo de servicios bibliograficos a nivel internacional.

A las autoridades y talento humano del Patronato Municipal de Inclusion Social
del canton Santo Domingo y todos los colaboradores concienciar la realidad
basada en los resultados de la evaluacion que evidencian un bajo desempefio
laboral, predisponer su participacion colectiva en la ejecucion de soluciones con
la asistencia a los eventos programados por los directivos para elevar el nivel

de desempefio laboral y lograr la eficiencia en el trabajo individual y en equipo.

Que, las autoridades del Patronato Municipal de Inclusion Social del Gobierno
Autonomo Descentralizado del canton Santo Domingo, planifiquen de forma

organizada la evaluacion del desempefio, tomen decisiones acertadas de

131



acuerdo a las necesidades de la institucién, que las evaluaciones sean periddicas
por lo menos una vez cada afo y se socialicen los resultados para comparar los
avances y logros adquiridos con la participacion de todos los funcionarios de la

organizacion objeto de estudio.

Que, las autoridades del Gobierno Auténomo Descentralizado del cantén Santo
Domingo, los directivos del Patronato Municipal de Inclusion Social y su
talento humano o funcionarios con relacion de dependencia, participen
activamente en la sociabilizacion, ejecucion y evaluacion del programa para la
eficiencia laboral, que es una meta para brindar servicios de calidad con
eficiencia, eficacia y efectividad donde estan involucrados todos y que conlleva

el desarrollo personal, profesional e institucional.
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UNIVERSIDAD TECNICA DE COTOPAXI

DIRECCION DE POSGRADOS
MAESTRIA EN GESTION DE LA PRODUCCION

PRESENTACION

Estimados/as miembros del Patronato Municipal de Inclusién Social del G.A.D. del
canton Santo Domingo:

Con un saludo cordial, me permito solicitar a Ustedes, se dignen brindar informacién
confiable en el formulario adjunto, para desarrollar el Proyecto de Investigacion y
Desarrollo titulado: “Evaluacion del desempefio del talento humano del Patronato
Municipal de Inclusion Social del Gobierno Auténomo Descentralizado del cantén Santo
Domingo de la provincia de Santo Domingo de los Tsachilas, afio 2015. Programa para la

eficiencia laboral”.
La informacion que Usted, proporcione sera de caracter reservada, confidencial y utilizada
exclusivamente con fines investigativos para culminar la Maestria en Gestion de la

Produccion en la Universidad Técnica de Cotopaxi.

Muy respetuosamente,

Ing. Cristian Carmelo Cortes Ruiz
MAESTRANTE
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INSTRUMENTO PARA EVALUACION DEL DESEMPENO DEL TALENTO
HUMANO DEL PATRONATO MUNICIPAL DE INCLUSION SOCIAL DEL
GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON SANTO
DOMINGO.

Obijetivo: Evaluar el desempefio del talento humano del Patronato Municipal de Inclusion

Social del Gobierno Auténomo Descentralizado del cantén Santo Domingo.

Instrucciones: Marque con una X en el casillero que considere acorde a la realidad que

vive en su relacién laboral con el del Patronato Municipal de Inclusion Social del GAD de

Santo Domingo

Escala: Excelente (E) =4; Muy bueno (Mb) =3; Bueno (B) =2; Insatisfactorio (1) =1;
Deficiente (D) =0

CUESTIONARIO: DIMENSIONES - INDICADORES DE DESEMPENO

Conocimiento del puesto de trabajo

E

Mb

B

1. ¢En qué rango ubicaria Usted la aplicacion de los
conocimientos adquiridos por formacion?

2. ¢En qué rango ubicaria Usted la aplicacién de los
conocimientos adquiridos por experiencias?

Iniciativa

3. ¢Cbémo calificaria Usted, a las soluciones que dan
frente a los problemas existentes en el patronato?

4. (El aporte personal que Usted, emite en la sugerencia
de mejoras a los procesos del patronato es
considerado?

Responsabilidad

5. ¢Como considera que es la supervision en el trabajo

que se realiza en el patronato?
Disciplina

6. ¢Cudl es su nivel de aceptacion a las leyes y

reglamentos establecidos por el patronato?
Aptitud de Mando

7. ¢Como considera Usted, el estilo de mando de las
autoridades del patronato?

8. ¢Las habilidades que Usted, tiene para guiar a los
comparieros de trabajo del patronato, en que rango las
ubicaria?

Versatilidad

9. ¢Su capacidad de adaptacion a los cambios

organizacionales en el patronato es?
Asistencia y Puntualidad
10. ¢En qué rango, ubicaria su cumplimiento con el

horario de trabajo establecido por el patronato?
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11.

¢En qué rango se ubica Usted, en la puntualidad para
iniciar las labores en el patronato?

Criterio o juicio analitico

12.

¢Como considera que es su criterio y aporte frente a
los problemas que existen en el patronato?

13.

¢Las decisiones que Usted, toma para ayudar en la
oferta de servicios del patronato es?

Cooperacion

14.

¢Considera Usted, que la ayuda que brinda al
personal para resolver problemas laborales en el
patronato es?

15.

¢El ambiente de colaboracion que existe entre los
miembros del patronato es?

Calidad de trabajo

16.

¢En qué rango ubicaria Usted, la libertad que tiene
para realizar su trabajo en el patronato?

17.

¢Como calificaria el resultado de su trabajo en el
patronato?

Cantidad de trabajo

18.

¢En qué rango ubicaria Usted, su predisposicion para
mejorar sus funciones diarias en el patronato?

19.

¢Su predisposicion para elevar su desempefio en
funcidn de los clientes sin esperar recompensa es?

Relevancia de la tarea

20.

¢En qué rango considera Usted, que su jefe inmediato
valora el trabajo que realiza en el patronato?

21.

¢A criterio propio, su participacién en la planificacion
del trabajo en el patronato es?

Organizacién del trabajo

22.

¢La planificacion de mi trabajo individual en el
patronato es?

Comunicacién

23.

¢La comunicacion que existe sobre los cambios
organizacionales del patronato es?

24,

¢La comunicacion sobre las necesidades de su trabajo
individual con la autoridad inmediata es?

Lealtad con la institucion

25.

¢En qué nivel se ubicaria Usted, en la participacién y
ejecucion de la mision y vision del patronato?

26.

¢En el tiempo que Usted, ha laborado en el patronato,
en qué nivel considera que se encuentra la
institucion?

Deseos de superacion

27.

¢A criterio personal, Usted en qué rango ubicaria su
capacidad para desempefiar en un puesto de mayor
responsabilidad en el patronato?

28.

¢En qué nivel de satisfaccion con el trabajo que
realiza el patronato se ubicaria Usted, en relacion a su
preparacion?

Capacitacion
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29. (Cbémo considera Usted, que son las oportunidades de
cursos de capacitacion propuestos por el patronato?

Promocion

30. ¢Las oportunidades para la promocion de puestos de
trabajo en el patronato son?

Vto. Bueno.
Ing. Carmelo Cortes Ruiz PhD. Melquiades Mendoza Pérez
INVESTIGADOR TUTOR

149




Anexo 2

—

_E_ GAD MUNICIPAL
(8]  sanTo DOMINGO

ALCALDIA sA: Minkipol

Chiachito

Oficio N.° GADMSD-A-VQM-2016-0426-OF
Santo Domingo, 8 de agosto de 2016
ASUNTO: autorizaciéon

UNIVERSIDAD TECNICA DE COTOPAX!

Master o IRECCION DE POSGRADOS
Nélson Chiguano Umaguinga \
DIRECTOR DE POSGRADOS 29 SET. 2016

UNIVERSIDAD TECNICA DE COTOPAXI

‘..M-';.
Latacunga. RECIBIDO: i M ho o
s ; = FIRMA|
De mi consideracion:

En mi calidad de Alcalde del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del cantén
Santo Domingo y Presidente del Consejo Directivo del Patronato Municipal de
Inclusién Social Santo Domingo, una vez conocido el pedido del Ing. Cristian Carmelo
Cortes Ruiz, Egresado de la Maestria Gestién de la Produccion, por la presente otorgo
el auspicio para que el citado profesional desarrolle el proyecto de tesis denominado:
“Evaluacién del desempefio del Talento Humano del Patronato Municipal de
Inclusién Social del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del cantén
Santo Domingo de la Provincia de Santo Domingo de los Tsachilas, afio 2015.
Programa para la eficiencia laboral” en el Patronato Municipal de Inclusién Social
de Santo Domingo, bajo las siguientes condiciones:

¢ Nos comprometemos, de ser el caso, a entregar el apoyo logistico necesario
para que el mencionado proyecto de tesis llegue a su feliz término;

¢ La informacién que se le entregue al peticionario sera clasificada y podra ser
divulgada sélo con autorizacion expresa del suscrito;

o Se llevara seguimiento al trabajo efectuado, comprometiéndose a entregar una
carta de conformidad al finalizar el proyecto;

e La propiedad intelectual es de la Universidad Técnica de Cotopaxi, sin
embargo el producto final podra ser utilizado por el GAD Municipal Santo
Domingo, sin requerimiento de autorizacion alguna;

e Un ejemplar de la tesis debidamente aprobada sera entregada en Secretria del
GAD Municipal Santo Domingo, para su divulgacion en la pagina WEB
institucional, seminarios, publicacigrfg etc.

SANTO DOMINGO'

. Pk \ | >
e T |\ arenS
(=g S
EiEE
@ Av. Quito y Tulcén [ 1S0 9001
2755009 Ext.: 4025 = CBUREAU VERITAS
Certification

@ viclor.quirola@santodomingo.gob.ec

santodomingo.gob.ec

Carta de autorizacion para realizar Proyecto de Investigacion y Desarrollo, emite Sefior
Alcalde del GAD del cantén Santo Domingo
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Anexo 3

(Izg.) Sefior Victor Manuel Quirola Maldonado Alcalde cantén Santo Domingo,

(Der.) Sefior Ing. Cristian Carmelo Cortes Ruiz, Maestrante - Investigador
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