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Resumen

En el Gobierno Autdnomo Descentralizado del Canton Vinces la gestion administrativa es
un tema de criticas y de mucha ewa&idn por mucho tiempo en las varias administraciones
gue este ha tenido y la incidencia que la calidad de la gestién administrativa por parte de los
principales funcionarios produen el desempeiio laboral de todo el personal que labora en
dicha instituodbn, sin embargo, con este proyecto de investigacion se pretende aplicastécnica

que favorezcan el desarrollo del liderazgo y el desempeiio laboral.

Entre los problemas evidenciados parddatibilidad deaplicacion de este proyecto se
encuentra el deempefio laboral deficiente, los procesos de supervision y control inadecuados,
la poca eficiencia y eficacia en el cumplimiento de los roles de lideraagministrativos,
sumado a estp el desarrollo incompleto de las funciones del personal de recurstnos,

entre otros problemas que se ampliaran en el transcurso del documento.

El proyecto de investigacion expone en su marco teérico definiciones administrativas,
procesos de control, supervisién y de aplicaciones correctivas, astemnias queretenden
mejorar eldesempefio laboral en los servidores publicos que laboran en el GAD Municipal de

Vinces, con el objeto de captar la atencidn del lector por las propuestas de mejora planteada.

Esta investigacién se fundamerga paradigmas y metodologias en las que mejoren la
calidad del desempefio laboral por medio de la correcta gestion administrativa valiéndose de
multiples recursos e instrumentos como lo es la aplicaciéon de la promlaestaada
desarrollada en las paginas posteriores de este proyecto para el Gobierno Auténomo

Descentralizado del Cantén Vinces.
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Resultado de trabajo de graduacion

Para el finde la elaboracion de este proyectoimestigacion para la titulacidon previo a la

obtencidn del titulo de Ingenee€omercial se obtiene como resultado lo siguiente:

V Informacién de las areas de administracion y de talento humano, que permite evaluar
la condicion actual del desempefio laboral @obierno Autbnomo Descentralizado
Municipal del Cantén Vinces.

V Conocimientos de la incidencia de la gestién administrativa en el desempefio laboral
de servidores publicos del Gobierno Autébnomo Descentralizado Municipal del
Cantén Vinces.

V Propuesta factle para el incremento del desempefio laboral a través de la
implementacion de técnicas de Coaching en el del Gobierno Autonomo
Descentralizado Municipal del Cantén Vinces.

V Aplicacion de técnicas de evaluacion para medir el rendimiento y el desempefio

laboralde servidores publicos en organismos de caracter municipal.
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Introduccién

El presente proyecto de investigacion tiene como principal propésito de estudio conocer
cudles son las incidencias de la gestaministrativa en el desempefiaboral, esta
investigacion seealizara en el Gobierno Autonomo Descentralizadocdaton Vinces, la
maxima autoridad de dicha instifdn es el economista Cristiafilasagua actual alcalde de

la ciudad, el total de empleados es de 209 entre el personal administrativo y obrero

Este proyecto dmvestigacion presentas siguientes capilos:

En el capitulo | del Problema, contiene el tema de tigaason, el marco antextual,la
situacion problematica, el planteamiedi problema, lalelimitacion dda investigacion, la

justificacion y los objetivos de la investigacion.

En el capitulo Ilse ubica el mrco teorico o refererml, aborda los temas de marco
conceptual, el marco referencial, laual se divide en los subtemag antecedentes
investigativosy categorias de analisis, estos estan datsidos con teorias de libroed
administracion y recursos humanos de autoredadpostura teodrica, la hipoétesis s

variables las cuales son la gestion administrativa y el desempefio laboral.

En el Capitulo llise exponen los resultados de la investigacion dsedealizé el célculo
del Chicuadrado para la validacién de la hipotesis alternatied rechazo de la hipétesis
nula, ademas de los resultados obtenidos de la encuesta aplicada a los servidores publicos del

Gobierno Autbnomo Descentralizado del Carifamces.

Finalmente, B el Capitulo IV se muestra la propuesta plantgaska detalla la aplicacion
del programa de Coaching para el incremento del desempefio laletedlando los
componentes a seguir para su correcta implementacion, asimismo d@omaenos

resultados esperados con la realizacioesie proyecto de investigacion



Capitulo |

1. Del Problema

1.1

1.2.

1.2.1.

Idea o tema de investigacion

Gestion administrativa y su incidencia en el desempefio laboral del Gobierno

Auténomo Descentralizado Municipal del cantén Vinces.

Marco Contextual

Contexto Internacional

Dentro de las organizaciones tanto publicas como privadas, efiomy
administrativa es parte fundamental del desempefio laboral, debido al valor del talento
humano dentro de una institucion. Por lo tanto, este compromiso por parte de los
trabajadores brinda que las empresas alcancen los objetivos y metas estatdecidos
parte de la alta direccidn, lograndose convertir en entes capaces de competir a nivel

internacional en un mundo globalizado.

En Espafia se observa el modelo administrativo del ayuntamiento de Barcelona
sobre la Plataforma de Serveis de Contractacié Publica de Catalufia el cual esta
encargada de dar a conocer la informacion pertinente sobre la contratacion del
personal. Asi, & puede consultar el 6rgano contratante, el objeto del contrato, el
presupuesto de licitacién y, en su caso, el importe de adjudicacion, el procedimiento
utilizado, los licitadores patrticipantes y cual de ellos ha resultado adjudicatario del
contrato(Contratacién del Ayuntamiento de Barcelona: licitaciones, adjudicaciones,

formalizaciones y mesas, 2016)



Por otro lado, en México en el estado de Nuevo Le6n como parte de su gestion
administrativa se contemplan esu plan estatal de desarrollo el trabajo realizado que
tiene como objetivo detectar las multiples falencias en el sistema administrativo. Asi,
cuyos principales resultados reflejaron: falta de equipo y obsolescencia del
actualmente utilizado, gran cardil de sistemas de informacion sin la debida
integraci-n y consolidaci-n en wuna ©pl ata
procedimientos administrativos no actualizados, un deficiente proceso en la
asignacion de recursos humanos con perfiles de pusstasordes con las funciones
desarrolladas y cargas de trabajo inconsistentes, asi como la ausencia de programas de
capacitacién que impacten en la profesionalizacion del servicio pi{Blé@ezdealba
Fernandez, Plandfatal de Desarrollo 20162021, 2016) Todo esto se ejecuto con el

fin de crear un programa que alcance que el gobierno sea eficiente.

Asimismo, en el ayuntamiento de Arcadia en Los Angeles enfocada en el
desempeiio laboral realiza cambios quengen que el talento humano que labora en
la institucion logre comprometerse con brindar servicio de calidad a los usuarios. Asi,
el personal de Recursos Humanos trabaja para reclutar y retener un equipo talentoso y

calificado de empleaddq®ecursos Humanos, 2015)

De la misma forma en Colombia en el gobierno de Cali en su programa Gestion
del talento humano y cultura organizacional integra el proyecto de Desarrollo de
talento humano como parte de su gestidientada en el desempefio laboral, la
Alcaldia de Cali realizé un contrato con la firma GPPG consultoria S.A.S. Asi, este
programa, estuvo dirigido a 32 funcionarios del nivel Profesional Universitario Grado
4 y Especializado de la Administracion Centvalnicipal, a través de la aplicacion de

las pruebas Everything Disc, como resultado de esta intervencion se elaboré un



1.2.2.

diagnéstico de estilos de direccidon y liderafjtforme de Gestion Municipio de

Santiago de&Cali, 2016).

En Estados Unidos en el Departamento de Recursos Humanos del estado de Utah
se efectuo la consolidacion del mismo con el total de los servicios de talento humano
y el per sonal en un sol o deparficieacme nt o,
adicional proviene de la capacidad de estandarizar los procesos de recursos humanos,
los procedimientos y aumentar la coherencia de la aplicacion de las normas y leyes de
recur sos humanos (DHRM Congdlidatione 2016¥Tedb astbose
fortalecio con la ejecucion del Centro de informacion de recursos para empleados con
sus siglas en inglés ERIC, facilitando diversas actividades que favorecen la gestion

administrativa con alta eficiencia.

En Paraguay en el gobierno de la ciudad de Asuncion existe el proyecto que tiene
como fin la dignificacion de las actividades que cumplen los servidores municipales,
para ello se formaron en cinco temas que son: edificacion de ciudadania, inclusion
social reglamentos a no discriminar, transparencia organizacional y hechos historicos,
con la finalidad de brindar un mejor servicio a la ciudadania, donde estas herramientas
buscan aumentar el nivel de desempefio en el talento humano que se vea reflejado en
el servicio de calidad que se ofrezca al usugfBobierno Municipal de Asuncion,

2017)

Contexto Nacional

El Cédigo Orgéanico de Organizacion Territorial, Autonomia y Descentralizaciéon
establece en drticulo 60 las atribuciones del alcalde o alcaldesa el cual, en el literal
h, el alcalde tiene como facultad decidir el modelo de gestion administrativa mediante

el cual deben ejecutarse el plan cantonal de desarrollo y el de ordenamiento territorial,

4



los planes de urbanismo y las correspondientes obras puljicaigo Organico

Organizacion Territorial, Autonomia y Descentralizacién, 2010)

En la Alcaldia de Guayaquil, a manera de impulsar el talento humano que labora
dentro de la institucién, como parte su Plan Operativo de Capacitacion establecido en
el articulo 6, estd se enfoca en cumplir que se dicte capacitaciones para brindar
conocimientos actualizados que se requieren dentro de la administracion. Asi, como a
la daeccidon de necesidades que en forma obligatoria debe realizar el departamento de
capacitacion con el personal que preste servicios en ella y que en mérito a su cargo y

funcién le competa hacerlReglamento Intemm de capacitacion municipal, 2001,

pag. 3)

En el Gobierno Municipal del Empalme se realiz6 un seminario taller el cual tuvo
como tematica Procedimientos Parlamentarios el cual fue dirigido por AME
(Asociacion de Municipalidades del Ecuador) dersk pretendié que el personal
obtuviera nuevos conocimientos que les permitiera efectuar dentro de sus actividades
como servidores publicos brindar servicio de calidad a los usuarios que acuden a la

institucion.(Municipio el Empalme, 2017)

Ademas, en el Gobierno Municipal de Ambato como parte de promover el
desempeiio laboral en vinculacion con Universidad Indoamérica realizaron una
capacitacion sobre la prevencion primaria del estrés laboral. Asi, unosde lo
propésitos del Alcalde Luis Amoroso Mora, es potencializar y capacitar al servidor
publico de la Municipalidad, puesto que una persona contenta con su trabajo, atiende
de mejor manera al usuario, rinde efectivamente en sus funciones y mantiene estable

susalud(Comunicacion, 2017)



1.2.3.

1.2.4.

En el Gobierno Autébnomo Descentralizado Municipal de Riobamba como parte de
su plan de capacitacion encaminado al personal que labora en la institucién se
desarroll6 el curso en el campo dst&mas de Informacién Geogréfica (ArcGIS) el
cual proporciona el desarrollo personal y profesional del talento humano, con un alto
compromiso en los objetivos establecidos en la organizacion, ademas de mejorar la
aptitud en el desempefio de las habilidadegrando dar una mejor atencién a la

ciudadania.(Riobamba GAD Municipal, 2017)

Contexto Local

Del seminario taller impartido en el GAD de Ventanas se realiz6 con el objeto de
mejorar el servicio que se proporciona a la colectividad, es fundamental que los
oficinistas estén plenamente capacitados en multiplicidades de areas, de entre ellas la
de formacion educativa. Este taller que es parte del Plan de Capacitacion 2015 se
concentro en las habilidades para el manejo de la tecnologia por parte de quienes

laboran en esta instituciofGamarra, GAD Municipal ¥ntanas, 2015)

En el GAD Municipal de Quevedo la Economista Maria Elsa Viteri capacito a los
gerentes, directores y jefes de departamentos de la institucion en cuanto a la
administracion empresarial en el area publica, asi como &l antdelo de gestion
que forma parte del reglamento interinstitucional, todo ello con la finalidad de mejorar

el tipo de prestacidon que se le da a la pobladit@ano Solis, 2016)

Contexto Institucional

En el Gobierno Autébnomo Descentralizado del Cantén Vinces se evidencia que el
talento humano de dicha institucion no desempefia correctamente sus funciones lo

cual afecta al cumplimiento de las metas planteadas a causa de la falta de valoracion



1.3.

gue reiben los empleados siendo un factor importante para la desmotivacion del

personal que se encuentra laborando.

Ademas, el personal se ausenta de manera imprevista sin notificar a su superior
inmediato, lo que provoca que el nivel de absentismo seaedisionando reducir la
productividad de la institucion, también el servicio que se presta al usuario no es el
adecuado generando insatisfaccion a las personas que acuden a realizar los diferentes

tramites en el GAD de Vinces.

Finalmente, otro de & problemas que se identifican en la entidad antes
mencionada es el escaso interés por parte de las autoridades administrativas hacia la
institucién en cuanto a sus responsabilidades pertinentes respecto a su puesto laboral
por lo que no realizan el corteccontrol interno para verificar el cumplimiento de las
actividades y tareas asignadas a cada funcionario publico segun las responsabilidades
del puesto de trabajo que desempefio. Conjuntamente a esto se afade que los
administradores del GAD Municipal deinées son negligentes al no aplicar

soluciones a los problemas que se presentan dentro de la organizacion.

Situacion problemética

En el Gobierno Autbnomo Descentralizado del Cantén Vinces se evidencia que el
talento humano de dicha institucion desempefia sus funciones laborales a plenitud,
desconociendo cada una de sus funciones para con la institucion, los deberes y sus

responsabilidades para con el servicio de calidad que deben prestar.

La planificacidon realizada no tiene un sistema dguiseiento y control, por lo
tanto, no se refleja el cumplimiento de las metas planificadas, por lo que es evidente

gue los problemas detectados en el GAD Municipal de Vinces siguen persistiendo.



1.4.

1.4.1.

1.4.2.

Hay desinterés de las autoridades, no hay supervision @edealds jefes inmediatos,
lo que provoca que el personal, tiende a ausentarse con frecuencia de su lugar de
trabajo; no realiza una notificacion a su supervisor inmediato y no justifican de

manera correcta y valida la razén por la cual se ausenta agbtrab

El personal de ventanilla llega tarde lo que genera largas colas de espera, por lo
gque se observo insatisfaccion en el servicio por parte de los usuarios que acuden al
area de previos urbanos. Existe desmotivacion por parte del personal; praojlem
fue detectado en las visitas de observacion, esto afecta al ambiente laboral y el

servicio que la institucion presta.

Finalmente, a esto, se aflade que los administradores del Gobierno Autbnomo
Descentralizado Municipal del canton Vinces sonigegtes, no son responsables, no

solucionan los problemas que se presentan dentro de la organizacion.

Planteamiento del problema

Problema general

¢,Como incide la gestion administrativa en el desempefio laboral del Gobierno

Autonomo Descendlizado del Cantén Vinces?

Subproblemas o derivados

¢,Cual es el nivel de eficiencia de la gestién administrativa del Gobierno Autbnomo

Descentralizado del Cantén Vinces?

¢Cuales son los factores que inciden en el desempefio laboral defnGob

Auténomo Descentralizado del Canton Vinces?



1.5.

1.6.

¢,Como mejorar la gestion administrativa y el desempefio laboral en el Gobierno

Auténomo Descentralizado del Canton Vinces?

Delimitacion de la investigacion

El problema de investigacion en @obierno Autonomo Descentralizado del

canton Vinces, estara delimitado por los siguientes aspectos:

Campo : Administracion
Area : Talento Humano
Aspecto : Desempefio Laboral

Sublinea de investigacionModelo de gestion administrativa

Justificacion

Esta investigacion se realiza con objeto de conocer las diversas maneras en que la
aplicacion de la gestion administrativa incurre en el desempefio laboral del personal
en el Gobierno Autonomo Destealizado del Canton Vinces, al determinar dichas
causas se puede tomar las respectivas acciones correctivas en la misma institucion y
serviria como modelo de investigacion para organizaciones y/o empresas que prestan

servicios de caracter similar a esta.

Por medio de la investigacion se buscara recabar la mayor cantidad de informacion
posible en cuanto a las responsabilidades de administracion que deben llevar a cabo
las autoridades del Gobierno Auténomo Descentralizado del Canton Vinces, asi como
del nivel de desempefio laboral que tiene el personal del organismo antes mencionado

en funcion de la manera en que las autoridades pertinentes administran la entidad.



1.7.

1.7.1.

1.7.2.

El lugar destinado para la realizacion del proyecto sera el Gobierno Autbnomo
Descentalizado del Canton Vinces ya que es una entidad con la que la ciudadania del
Canton Vinces tiene mayor interaccion que con cualquier otra, ademas de que los
servicios que presta son indispensables para los habitantes y la concurrencia de la

poblacién pone prueba su modelo administrativo.
Objetivos de investigacion
Objetivo general

Conocer la incidencia de la gestion administrativa en el desempefio laboral del

Gobierno Autbnomo Descentralizado del Cantén Vinces.
Objetivos especiftos

Determinar el nivel de eficiencia de la gestion administrativa en el Gobierno

Autdonomo Descentralizado del Canton Vinces.

Identificar los factores que inciden en el desempefio laboral del Gobierno

Auténomo Descentralizado del Cantén Vinces.

Elaborar una propuesta alternativa que permita mejorar la gestion administrativa y

el desempefio laboral en el Gobierno Autonomo Descentralizado del Cantén Vinces.
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Capitulo Il

2. Marco Teorico o referencial

2.1.

Marco tedérico

2.1.1. Marco conceptual

Acciones disciplinarias:ifacci ones puestas en pr8ctica
cumplir | os est8ndares y | os 1(Relghina8nent os

Coulter, Administraciéon, 2014, pag. 273)

Administracién: fies aplicar el procesadministrativo que consiste en planear,
organizar, dirigir y controlar para trabajar utilizando los recursos adecuados y asi

lograr los propositas (Luna Gonzalez A. C., 2015, pag. 36)

Administracion del personal: it ambi ®n | | amada admini st
humanos, incluye actividades como el reclutamiento, las entrevistas, la prueba, la
seleccion, la orientacidn, la capacitacion, el desarrollo, el cuidado, la evaluacion, las
recompensas, dsa? ddoemd pddmiani sftraci -n de |

(David, 2013, pag. 103)

Calidad devidaeneltrabajooise refiere al car 8cter posi
laboral. Su finalidad basica es crear un ambientelerte para los empleados que
contribuya a | a sal ud @eizamMontifar,2013) pag.l a or

212)

Control: fimecanismos utilizados para que un sistema funcione de acuerdo con los

objetivos deseados; pejemplo, el presupuesto maestpee los contadores emplean
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para establecer periédicamente comparaciones entre la erogacion real y la

presupuestadg/Guizar Montufar, 2013, pag. 54)

Control preventivo:ievi ta | os problemas en virtud o
antes de | a real i za¢Robbins &Geultdr,aAdmanisttacion,i d a d

2014, pag. 275)

Departamento de recursos humanosfies a qu el organiz, cdording, g e ,
retribuye y estudia | as activi dachlees de

Garcia, 2016, pag. 11)

Desarrollo organizacional: fies una mezcla de ciencia y arte, lo cual lo convierte en
una disgplina apasionante. Es un area de accion social a la vez que de investigacion

cientificado (Guizar Montufar, 2013, pag. 5)

Desempefio: i e s el resul tado f (Robhins & dGoultey n a ac

Administracion, 2014, pag. 27.1)

Desempefio organizacionalil a suma de | os resultados

| abor al es d e (Rbbains& Couken Admmisacion,2014, pag. 271)

Eficacia:A Hac e r |l o correcto o | levar a cabo | a

el logro de los objetivos de la emprégRobbins & Coulter, Administracién, 2014,

péag. 8).

Eficacia organizacional: i e s una medida de cu8n aprop
organi zacional es y de g u ®(Rablane & KCouken s e €

Administracion, 2014, pag. 27.2)
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Enriguecimiento del trabajo: i s i g ni f ar anativadoes adicionales a un
empl eo para hacerl o m8s gratificanteé asi
expansion del trabajo que busca dar a los trabajadores una mayor variedad de

ocupaciones con el f(GuzarMentifare201B,pagr21d) a mo n o

Est r ates gncanjuntoitde compromisog acciones, integrados goordinados,
disefiadogpara explotar lasompetencias centralgslograr una ventajaompetitiva

(Hitt, Ireland, & Hoskisson, 2015, pag.. 4)

Liderazgo: fise definecomola habilidadparainfluir en un grupoy dirigirlo hecia el
logro de un objetivo o un conjuntode metad (Robbins & Judge, Comportamiento

Organizacional, 2013, pag. 368)

Motivacién: fies un proceso psicolégico que causa la generacion, direccion y
persistencia de una condu (acalle ®arcia, 2016, det e

pag. 49)

Organizacion: fiConjunto de personas constituide forma deliberada para cumplir

un proposito especificdRobbins & Coulter, Administracion, 2014, pag. 7)

Planeacion: i Sexdion de misiones y objetivos, asi como de las acciones para
lograrlos; lo anterior requiere tomar decisiones, es decir, elegir una accion entre varias

al t er nkooniz,W\eishoich, & Cannice, 2012, pag. 108)

Proceso de controlli e s el procedi miento de tres pa
desempefio real, compararlo contra un estandar y poner en practica las acciones
gerenciales necesarias para corregir las desviaciones o errores de adecuacion que

pudieran pres n t a(Rablené & Coulter, Administracion, 2014, pag. 267)
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Productividad: ise refiere a | a cantidad de bien
entre | os insumos necesari os (Rabbine &gener ¢

Coulter, Administracién, 2014, pag. 272)

2.1.2. Marco referencial sobre la problematica de investigacion

2.1.2.1. Antecedentes investigativos

Se han considerado mencionar trabajos ya culminados, los cuales son indagaciones
gue corresponden a las variables a presentar en esta investigacion, donde cada uno de

estos contribuyen componentes de gran relevancia para el presente estudio.

En la investigacion realizadpor Alejandro Félix Martinez Tica de la Universidad
César Vallejo para obtener el titulo de Magister en Gestion Publica realizo el tema:
fiGestion administrativa y desempefio laboral en los trabajadores administrativos de la
unidadde administracion del Instituto Nacional de Bienestar Familiar Q08egun
Martinez (2015) afirma fla presente investigacion trata brindar aportes a la gestion
administrativa y el desempeifaboral que se han constituido en los instrumentos por
excelencia para el cambio desde una perspectiva de relacion con los niveles de

desempefitaborab (pag. vi).

En latesiselaborada por Mabel Karen Santibafiez Valdooa el tema:fiRelacion
entrela gestion administrativa y el desempefio laboral de las internas de los talleres
productivos del Establecimiento Penitenciario de Mujeres de Choriililog 201
previo a la obtencion del titulo en Magister en Gestidn Puablica @milersidad
Cesar Vdkjo. SantivafieZ2015) refiere quela gestion administrativa tiene relacion
con el desempefio laborakniéndose como referente de estudio la teoria de la

motivacion como factopredominante en el desempefio laboral de las internas en los
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talleres productivasDonde la gestidon administrativa debe de ser eficiente en la

dotacion de instruccién, formacion, preparacion y capacitacion en areas productivas.

En la investigacion regiado por Juan Jaime Cardenas Mendoza de la Universidad
César Vallejo para obtener el titulo de Magister en Gestion Publica realizé el tema:
fiGestion administrativa y desempefio laboral en el personal de la oficina general de
seguridad y proteccion del Msierio de Defensa, Lim201%. Cardenaq2015)
indica que 8 obtuvo el p valor = .000 menor que .05 y una correlacion de .514, por lo
tanto, se rechaza la hipotesis nula y se aceptgpddesis de la imsstigacion. Donde

se consiguié como resultados que hay relacion entre las variables objeto de estudio.

En la investigacion realizada por Luisa Olinda Ordofiez Reyes de la Universidad
César Vallejo para obtener el titulo de Magister en Administracida Belucacion
realizo el temafGestion administrativa y desempefio laboral administrativo en tres
instituciones educativas Comas, 201@rdoiiez (2015)describe como estan como
estanasociadas estas valbiles tan importantes @arl desarrollo de la ensefianza
aprendizaje en las instituciones educativas, entendiendo que ellas comssjpgeios
de formacién de los alumnos y pes€ios de convivencia entre los agentes

educogénicos.

En la investigacidrrealizado por Elmer Antonio Vigo Quispe de la Universidad
César Vallejo para obtener el titulo de Licenciado en Administracion realiz6 el tema:
fiLa Gestion Administrativas Actual y su Incidencia en el Desempefio Laboral de los
Trabajadores Ildel HHoit el d @&¥igSRIS)ubtdalizd que
la Gestion administrativa busca mejorar el desempefio laboral y por ende la

competitividad de las empresas, se busca una éptima gestion para hawsakas
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mejor. Para lo que se precisa determinar los elementos que influyen a conseguir

mejores resultados.

En la investigacion realizada por Silvia Jelena Caisa Montoya de la Universidad
Técnica de Ambato para obtener el titulo de Ingeniera de Emspresiszd el tema:
AiLa Gesti-n Administrativa Yy su i mpacto
met al mec8nica AAl hi c eGaisa(k@l5)a ai clméndlidad de At
del talento humano respsable de la gestion administrativa es garantizar la

disposicion de determinadas capacidades y habilidadegjemplo, la capacidad de

liderazgo, la de direccioh é puedeproporcionar a su equipodetraliajo ( p8g. 1) .

En la investigacion realizadaopKerly Marilyn Bonilla Castro y Betzy Maholy
Diaz Villamar de la Universidad Estatal dMlilagro para obtener el titulo de
Ingenieriaen Contaduria Publica y Auditorfaalizé el temafiAnalisis de la gestion
administrativa y su incidencia sobre el desefip laboral de los funcionarios del
Hospital Cristiano de especialidades "Ciudadela las Pifias" del canton Milagro,
periodo 2012014. Bonilla & Diaz (2015)manifiesta que lopilares fundamentales
para que undnstitucion pueda desenvolverseejor en el ambito laboral es la
organizacion y planificaciogh €) Por medi o de | a cual se p

asignacion de recursos humanos, tecnologicos y financieros.
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2.1.2.2. Categorias de analisis
Gestion Administrativa
La gestion administrativa en la empresa

AToda empresa necesita en su funcionami
0 por propia organizacion interna, llevar a cabo una serie de procesos que se reflejan
en la documentacion admihig a t (CaldasoBlanco, Carridon Herraez, & Heras

Fernandez, 2017, pag. 42)

ALa gesti-n administrativa de | a empres:
de la manera mas eficaz y eficiente posible, para lohque cumplir una serie de

premisas; o (Caldas Blanco et al ., 2017, p

1 El proceso ha de ser oportunoges decir, no han de producirse demoras en
otros departamentos como consecuencia de una inadecuada gestion
administrativa de la empresa.

1 El proceso ha de minimizar los costes:para ello se buscaran la
simplificacion y la utilidad de lanformacion generada.

1 El proceso ha de ser riguroso y segurotanto en el contenido de la
informacién como en la confidencialidad de los datos

La administracion, la eficiencia y la eficacia

La administracion tiene que ver con coordinar y supervaaattividades laborales
de otras personas, de manera que sean realizadas de forma eficiente y eficaz. Como
sabemos, lo que distingue un puesto de trabajo gerencial de uno no gerencial es
precisamente que en el primer caso se coordinan y supervisandesslale otras

personas. Sin embargo, esto no significa que los gerentes puedan hacer lo que les
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plazca en cualquier momento, en cualquier lugar o, de cualquier forma. Por el
contrario, la administracion se ocupa, entre otras cosas, de garantizar que las
adividades laborales sean ejecutadas con eficiencia y eficacia por las personas
responsables de Il evarlas a caboé Por | o

gerentes(Robbins & Coulter, 2014, pag. 7)

El término efigencia se refiere a obtener los mejores resultados a partir de la menor
cantidad de insumos o recursos. Los gerentes tienen que vérselas con recursos escasos
(incluyendo personas, dinero y equipo), asi que les interesa utilizarlos eficientemente.
Confrece nci a usamos | a palabra eficiencia co

lo cual implica no desperdiciar recurs(Robbins & Coulter, 2014, pag. 8)

La eficacia suele definirseeneinas pa@brasi no s
efectuar aquellas actividades laborales que derivaran en el logro de los objetivos de la
empresa. (é) . Mi entras que | a eficiencia
cabo las cosas, la eficacia esta relacionada con los finesotrosrtérminos, con el

logro de los objetivos organizacional@obbins & Coulter, 2014, pag. 8)

Importancia de la administracion

La importancia de la administracion en la naturaleza humana, es basica para todo
proyecto social, sin la aplicacion de ésta los resultados seguramente no serian
confiables. A continuacién, se describen algunos indicadores que clarifican la

importancia de la administracion. La administracion global, es decir, es necesaria en
todo orgarsmo social, no importa en qué parte del mundo. Sirve para que los recursos
funcionen en forma sinérgica. Toda funcién que realice tiene como base principal que
al tomarla en cuenca se legran buenos result@§dasa GonzaleA. C., 2015, pag.

32)
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Ambito de la aplicacion

El ambito de desarrollo de la administracion es universal, es decir, se aplica en todas
partes del mundo, ya sean organismos publicos o privados. Ubicandonos en lo
particular, la realiza la persoras familias, las microempresas, pequefias, medianas y

grandes: por ultimo, se entendera que el ambito de la Administracion se determina y

se aplica en todos los ambitos donde ex{ttta Gonzalez A. C., 2015, pag. 33)

Obijetivos de la administracion

Luna(20155ALa admini straci -n persigue fines 1in

como: 0 (p8g. 33)
Objetivos sociales

ASon | os fines que busca alcanzar l a admi

s o c i dlLdmna Ganzalez A. C., 2015, pag. 33)

Objetivos econdmicos

~

ALos objetivos econ-micos son | os fines ¢

obtener beneficios econ- mi coglunaGonrlezAoC..gani s

2015, pag. 33)
Objetivos organizaciorias

ALa administraci-n coordina | os recursos d
b8sicos es optimizar |l a coordinaci (lunade | 05

Gonzalez A. C., 2015, pag. 33)
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Caracteristicas de la administracion

i En | a Admi ni straci - n s e i denti fican det e

hacen diferente dlena&GonzatesA. €.02016,pagn3B)e nt os 0O

Universalidad

~

ALa realidad de |l a Administraci-n se apl:i
nacionales e internacional es, pY¥bl i(lueas o pt

Gonzélez A. C., 2015, pag. 33)

Especificidad o propoésito

i E I conoci miento administrativo tiene un
efectivo para lograr que se haga el trabajo, por lo consecuente no puede confundirse con otras

di sci pl i(buaassGormdlez A.€s 2015, pag. 33)

Unidad temporal

El proceso administrativo se integra por etapas, fases, elementos que en el transcurso
del tiempo se estan aplicando sinérgicamente, es decir, no cabe el aislamiento. El
dinamismo de la administracion abarca rodas sus partes que la forman y éstas se dan

como un proceso de mejora contin(launa Gonzalez A. C., 2015, pag. 33)

Unidad jerarquica o amplitud del ejercicio

ALa administraci-n se ejerce en todos | O <

hor i z(@&uma Gohzélez A. C., 2015, pag. 33)
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Interdisciplinaria

ALa administraci-n es semejante a todos a

eficacia y ef i(llona&mzilezaA. dl, 2015, pag. 84 aj 00

Valor Instrumental

~

ALa Administraci- -n es el medi o para al can:

al canzar r es (luna &ahrakez A C.,2€156, payn.B4) O
Funciones administrativas o de la gerencia

Segun Robbins y Coulter (2014) resumen las actividades de los gerentes en cuatro
funciones: planear, organizar, dirigir y controlar, las que encaminan a los gerentes
desempefiar las distintas actividades que conllevan al logro de los objetivos igsisiglieda
organizacion, todo esto describe las tareas de la gerencia basado en un enfoque de funciones,

gue aportan al desarrollo organizacional el cual es fundamental en un mundo globalizado.

La planeacién los gerentes definen objetivos, estableceratesgfias para alcanzarlos,

y desarrollan planes para integrar y coordinar las actividades. Asimismo, los gerentes
son responsables de disponer y estructurar el trabajo que realizan los empleados, de
forma que contribuya al logro de los objetivos organizeales. Esta funcion se
denominaorganizacion Cuando los gerentes organizan, determinan las tareas a
realizar, quiénes deben llevarlas a cabo, como se agrupan las actividades, quién le

reporta a quién y en donde se toman las decisi¢Rebbins & Coulter, 2014, pag. 9)

Todas las organizaciones estan conformadas por personas, y es labor del gerente
trabajar con y a través de ellas para lograr los objetivos. Esta es la funcion de
direccién. Cuando los gerentes motivansus subordinados, ayudan a resolver los

conflictos de los grupos de trabajo, influyen en los individuos o en los equipos durante
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|l a ejecuci-n de | as tareas, ( éontrol. Ubhaa %l t i
vez que se han establecido los objetiydos planes (planeacion); que la disposicion

de las tareas y la estructura se ha puesto en accion (organizacion), y que se ha
contratado, capacitado y motivado al personal (direccion), se hace necesario evaluar si
las cosas han sido ejecutadas de acueoth o planeado. Para asegurarse de que los
objetivos se cumplan y de que el trabajo sea realizado como se debe, los gerentes

supervisan y evalian el desempgiRnbbins & Coulter, 2014, pag. 9)

David (2013)af i r ma : AlLas funciones de | a gerenc
b8si cas: pl aneaci - n, organi zaci - n, pad. i vac.i
100) Las atividades que se impulsan en las multiples areas de la empresa deben ser

evaluadas con el fin de identificar las fortalezas y debilidades de la administracion.

Planeacion

La planeacion es el proceso por el cual se determina si se debe intentar use tarea,
calcula la manera mas eficaz de alcanzar los objetivos deseados y se hacen los
preparativos para vencer las dificultades inesperadas con los recursos adecuados

(David, 2013, pag. 100)

Organizacion

Organizar signif ca def i nir qui ®n har8 qu® y qui ®
empresa bien organizada, por lo general, cuenta con gerentes y empleados motivados
que estan comprometidos con el éxito de la organizacién. En una empresa bien
organizada, la asignacion decursos es mas eficaz y su uso es mas eficiente que en

una desorganizad®avid, 2013, pag. 102)
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Motivacion

La motivacion explica por qué ciertas personas trabajan con gran ahinco y otras no.
Los objetivos, las estrategias y las politicas tienen pocas posibilidades de éxito si los
gerentes y empleados no estan motivados para implementar las estrategias
formulada. La funcion de motivacion de la administracion se compone de al menos

cuatro componentes principales: liderazgo, dinamica de grupos, comunicacion y

cambio organizaciongDavid, 2013, pag. 102)

Administracion del pemal

La funcion gerencial de administracion del personal, también llamada administracion
de recursos humanos, incluye actividades como el reclutamiento, las entrevistas, la
prueba, la seleccion, la orientacién, la capacitacion, el desarrollo, el culdado,
evaluacion, las recompensas, la disciplina, la promocién, la transferencia, separacion
y liquidacion de empleados, asi como administracion de las relaciones sindicales

(David, 2013, pag. 103)
Control

La funcidén de ontrol de la administracion comprende las actividades emprendidas
para asegurar que las operaciones reales se ajusten a las planeadas. Todos los gerentes
de una organizacion tienen responsabilidades de control, como realizar evaluaciones
de desempefio y aghr las medidas necesarias para minimizar deficier{Basid,

2013, pag. 104)
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¢, Qué es el Liderazgo?

El liderazgo se define como la habilidad para influir en un grupo vy dirigirlo hacia el
logro de un objetivo o unonjunto de metas. La fuente de esta influencia puede ser
formal, como la que proporciona una jerarquia administrativa en una organizacion.
Sin embargo, no todos los lideres son gerentes, ni tampoco todos los gerentes son
lideres. El simple hecho de queauprganizacion otorgue a sus gerentes ciertos
derechos formales no garantiza que sean capaces de dirigir con efiRabiains &

Judge, 2013, pag. 368)

Las organizaciones necesitan un liderazgo firme y una adramidtr sélida para
alcanzar una eficacia 6ptima. En la actualidad, se necesitan lideres que desafien el
estatus quo, que elaboren visiones del futuro y que inspiren a los miembros de las
organizaciones para que deseen lograr esas visiones. También sememssintes
para elaborar planes detallados, crear estructuras organizacionales eficientes y

supervisar las operaciones cotidiar{&bbins & Judge, 2013, pag. 368)

Teoria de los rasgos

Por tanto, las teoriade los rasgos del liderazgo se enfocan tanto en las cualidades
como en | as caracter?2sticas personal es. (
sociales, fisicos o intelectuales que distinguen a los lideres de quienes no lo son, se
remonta a las pmeras etapas de las investigaciones acerca del lide(&aguoins &

Judge, 2013, pag. 370)

Teorias conductuales

ARnAquell as que proponen que | o que distingu

(Robbins & Judge, 2013, pag. 371)
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Dentro de esta teoria existen:

La estructura de iniciacionse refiere al grado en que un lider tiende a definir y
estructurar su rol y el de los empleados en la busqueda del logro de las metas. Incluye
un comportamiento que busca organizar el trabajo, las relaciones laborales y los

objetivos.(Robbins & Judge, 2013, pag. 371)

La consideracionse describe como el grado en que las relaciones laborales de un
individuo se caracterizan por la confianza mutua, el respeto hacia las ideas de los
empleados y la atencion a sus sergimds. Un lider muy considerado ayuda a los
subalternos con sus problemas personales, es amistoso y facil de abordar, trata a todos
los trabajadores como iguales, y expresa aprecio y ap@pbbins & Judge, 2013,

pag. 31)

Teorias basadas en la contingencia de Fiedler

ATeor2a que establece que | os grupos eficat
el estilo de un lider para interactuar con sus subalternos, y el grado en que tiene control e

influenca s obr e |(Robbing & Judge 2013npag. 373)

Otras teorias de contingencia

AAunque | a teor2a del CMP es |l a teorza de

menci onar ot (Rabbkins & Judge, 2018, pag.z3%k 0

Teoria del liderazgo situacional

La teoria de liderazgo situacional (TLS) se enfoca en los seguidores y plantea que un
liderazgo exitoso depende de que se seleccione el estilo de liderazgo correcto, el cual

debe ser contingente a la disposicidén de los seguidores, es decir, al gradesiamue
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motivados y cuan capaces son de realizar una tarea encomendada. Un lider debe elegir
entre cuatro conductas, dependiendo de la disposicion de sus segiRiabbess &

Judge, 2013, pag. 376)

Teoria del amino hacia la meta

La teoria sefiala que el trabajo del lider consiste en facilitar a sus seguidores la
informacion, el apoyo o los otros recursos necesarios para que logren sus metas. El
término camino hacia la meta implica que los lideres eficacesmdaas seguidores

la ruta para lograr sus metas laborales y facilitan el proceso al reducir los obstaculos.

(Robbins & Judge, 2013, pag. 376)
Teoria del intercambio lidemiembro (TILM)

La teoria establece qem las fases tempranas de la historia de la interaccidon entre un
lider y un seguidor dado, el lider lo clasifica en forma implicita como alguien que esta
Adentroo o Afuerao, y que esa relaci-n s

del tiempo(Robbins & Judge, 2013, pag. 376)

Liderazgo carismatico y liderazgo transformacional

Liderazgo carismatico

AREstabl ece gue |l os seguidores atribuyen

extraordinarias c¢uand@®obbils&dudge,2013, pdg.e879% as cond

¢,Como influyen realmente los lideres carismdien sus seguidores?

Comienza con la creacion de una vision atractiva, es decir, una estrategia de largo

plazo para alcanzar una meta al relacionar el presente con un mejor futuro para la

26



organizacion. Las visiones atractivas se ajustan a la época y a las circunstancias, y

reflejan la singularidad de la organizaci@Robbins & Judge, 2013, pag. 380)

En segundo lugar, una visién esta incompleta sin una declaracién de vision, es decir,
la expresion formal de la vision o mision de una o@ENON. Los lideres
carismaticos utilizan enunciados de vision para inspirar en sus seguidores una meta y
un proposito fundamentales; aumentan la autoestima y la confianza de sus seguidores
con altas expectativas de desempefio y la creencia de que exties pograrlas.

Luego, con palabras y acciones, el lider transmite un nuevo conjunto de valores y

brinda un ejemplo para que los seguidores imRoabbins & Judge, 2013, pag. 381)

APor %l ti mo, icoeekhibé ¥ndamportaméento quendespierta emociones y a
menudo es poco convencional, par a (Boabbms st r ar

& Judge, 2013, pag. 381)

Liderazgo transformacional

N Qu i e mpi@s a sunssguidores para que trasciendan a sus intereses personales y que
son capaces de tener un efecto pr(Robbin9& o y e

Judge, 2013, pag. 383)

La consideracion indivicalizada, la estimulacion intelectual, la motivacion
inspiradora y la influencia idealizada dan como resultado un esfuerzo adicional de los
trabajadores, mayor productividad, mejor estado de &nimo, mayor satisfaccion, mayor
eficacia organizacional, menortagion, menor ausentismo y mas adaptabilidad de la

organizacion(Robbins & Judge, 2013, pag. 383)

Los lideres transformacionales son mas eficaces porque son mas creativos, pero

también alientan a sus seguidoresrasem8 s cr eati vos. (é) Las
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transformacionales también exhiben un mayor acuerdo entre los altos directivos
acerca de las metas de la compaiiia, lo que a su vez genera un mejor desempefio

or gani z(Rabbins & dudigé, 2013, pag. 383)

Desempefio laboral

El desempefio como un proceso gerencial clave en la organizacién

Si cuando se evalla el desempefio se hace un juicio acerca de la eficacia con que el
per sonal se desempe Y recesam haymejorpmomento para ( € )
indagar por qué las personas no alcanzan o superan, eficazmente esos resultados que
|l a organizaci-n espera de sus puestos, (
trabajos de consultoria de recursos humanos, los pringipag®s que las
organizaciones dan a la evaluaciéon del desempefio son: 1) administracién de la
compensacion incluyendo, en su caso, el pago de incentivos; 2) deteccion de
necesidades de capacitacion y formacién del personal; 3) identificacion de posibles
cardidatos a promocion a puestos de mayor responsabilidad o, en su caso, candidatos

a despedir de la organizacion: 4) evaluacién de los procesos de reclutamiento y
seleccion de personal; y 5) actualizacion de inventarios de capacidades en
competencias humanate la organizacion(Juarez Hernandez & Carrillo Castro,

2014, pag. 225)

Administracion de la compensacion

En este caso, la evaluacion del desempefio se utiliza para despertar el interés y la
ambicion del personal palograr mejores resultados a futuro, aunque los montos de
incentivos se pagan cuando ha transcurrido el periodo especificado y se revisan los
resultados alcanzados. (é) . Gener al ment e

posible, los esquemas de emtivos utilicen mediciones del desempefio y no
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evaluaciones; es decir, que los objetivos y los resultados se midan con escalas

absolutas(Juarez Hernandez & Carrillo Castro, 2014, pag. 226)

Deteccion de necesidades de capacitacion y formacion

Si cuando se evalla el desempefio se esta juzgando el grado en que el personal logro
los resultados que la organizacidén necesitaba de su puesto, no existe mejor momento
para que los supervisoresjefes inmediatos identifiquen las carencias que estan
limitando el desempefio de sus colaboraddilsrez Hernandez & Carrillo Castro,

2014, pag. 226)
Los recursos humanos como funcién estratégica

i E|I t ® stratégica» secaplica a una funcion o decision empresarial para indicar que
esta relacionada con el acoplamiento de la empresa al entorno buscando el éxito a largo

p | a @oidOtero, Gago Garcia, Garcia Leal, & Lopez Bar®d32 pag. 27)

Al afiadir a la Direccion de Recursos Humanos el concepto «estratégica» se esta
reconociendo la participacién de los recursos humanos en la direccion empresarial,
para definir la estrategia mas adecuada con la que responder a lo®lretusho y

hacer la empresa mas competitiva a largo pldaiz Otero et al., 2013, pag. 27)

AEsta nueva Vvisi-n del model o de recur sos

relaci-n a | os recuRuz®wroétalmdIpags27y su gesti

{1 La integracion del area de Recursos Humanos dentnoiwaglestratégico de
la empresa al mismo nivel que otras areas de la empresapmo
Produccién, Comercial, Financiacion, etc. En consecuencia, se convierte en un
departamento que opera al maximo nivel e interviene en la planificacion a

medio y largo plazo de la empresa.
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1 El reconocimiento de area de Recursos Humanos como recursos estratégicos,
es decir, capaces de constituita ventaja competitivapara la empresa. La
direccion de recursos humanos puede contribuir, mediante sus politicas, al
desarrollo de esta ventaja

Es decir, por direccion estratégica de los recursos humanos se entienden todas las
decisiones y acciones que conciernen a la direccién de los empleados en todos los
niveles de una empresa y que estan relacionadas con la de estrategias dirigidas hacia
la crea@n y mantenimiento de ventajas competitiyRsiiz Otero et al., 2013, pag.

27).
La importancia de la compensacion para el trabajador

Para la mayoria de las personas el pago tiene un efecto directo en su nivel de vida, en
su estatus dentro de la condad y, desde luego, en su grupo de trabajo. Cualquier
diferencia en el pago a un trabajador afecta psicolégicamente las posiciones de poder
y autoridad en una empresa; los empleados son muy sensibles ante esto. Si en la
empresa hay un sistema objetivo lgro para determinar el valor de un puesto de
trabajo y su desempefio, y cada persona sabe como se llega a esa determinacién, es
menos probable que los empleados se sientan victimas de una inequidad en el pago.

(Varela Juare2013, pag. 21)
La motivacion

Cuando un administrador acepta dirigir como supervisor, estad de acuerdo en luchar
por lograr las metas trabajando en colaboracion con superiores, subalternos y
comparieros de trabajo. Una parte fundamental de su ssdpliiad es estimular a

sus subalternos (seguidores) para que cumplan con sus responsabilidades en una

forma adecuada y constructi&arela Juarez, 2013, pag. 21)
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Motivacion y rendimiento

ALa mot esvua @roceso psicologico que causa la generacion, direccion y

persistencia de una c¢ ondu(catae Garaia, 20h6apagl 86} e r mi

Ver ilustracion N° 1.

llustracién 1 La motivacién puede ser de dos formas

Impulso para hacer cosps
bajo el control de la

| Intrinseca _L persona gque busca

satisfacer necesidades|de
competenciay
autodeterminacion

La motivacion |
puede ser...

La que se puede provodar
e inducir en la persona gor

T | recompensas
Extrinseca independientes de ellg

Fuente: Lacalle Garcia, 2016, pag. 49

Tabla 1 La motivacion de los trabajadores

Aspectos que influyen en la motivacion de los trabajadores
Caracteristicas del contenido del | Caracteristicas de la persona
trabajo
A Atributos de la tarea: A Aspectos afectivos y cognitivos:
variedad, importancia, - Emociones
responsabilid - Valores
A Autonomia o sentimiento de - Metas y objetivos.
libertad A Actitudes hacia el trabajo:
A Uso de habilidades y - Significado del trabajo para la person;
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aptitudes. - Implicacion en el trabajo: grado en qu
A Retroalimentacion de la tare es vital para ladentidad de la persona,
A Compensacién econ6oai. - Compromiso con el trabajo en funcior
A Estabilidad y seguridad en e de los beneficios y recompensas
trabajo. laborales.

Fuente: Lacalle Garcia, 2016, pag. 49. i8dican loselementos que intervienenparticipan

en la motivacioén del talento humano.

La motivacionen el trabajo

~

ALa motivaci-n en el trabajo est8 constitui

reali zar su tr ab dRuiaOtdreet aha2018,p&y.68)x cel ent e o

El departamento de Recursos humanos es el area de la empresa donde se inician
estulios pasa conocer, el estado de motivacién de los trabajadores y se realizan

actuaciones para mejorar su motivadiRaiz Otero et al., 2013, pag. 63)

La evaluacion de los trabajadores

La gestion del activo humano en la empresa es un proceso imjegnab puede dejar
de evaluar las competencias de los trabajadores en la misma. Se debe llevar a cabo
una revision constante de las tareas, asi como de los defectos y las deficiencias de

todos los empleadof.acalle Garcia2016, pag. 51)

ALa empresa deber8 efectuar wuna evalwuaci - n t
trabajadores en la misma, para adecuar su remuneracion y mejorar su rendimiento mediante

f or maci - n (Lacalp @arcin, 2016, pag. 51)

Toda evaluacion debe basarse en la evaluaciéon de tres dimensiones:
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llustracion 2 Las tres dimensiones de la evaluacién del desenfijpe

¢ Cual es el potencial del colaborador pa@dmnizacion?

Potencial
Desempefi@orporativo Desempeiiéndividual
¢Ha conseguido el grup ¢ Cual es la contribucion del
sus objetivos de negocio colaborador a los resultados de la
empresa?
Fuente: Lacalle Garcia, 2016, pag. 51
AfLa empresa deber8§8 efectuar una evaluaci -n

los trabajadores en la misma, para adecuar su remuneracién y mejorar su rendimiento

medi ant e f or méacalle Garcia,2016ay251)i c a 0

Evaluacion del desempefio

Es el proceso continuo de identificacién, medicion y desarrollo del desempefio de los
empleados. Para ello, es necesario cotejar las caracteristicas del puesto y sus
requerimientos con la formacién académica y profesional; asi como el grado de
actualizaciorde las competencias profesionales de los trabajad®eiz. Otero et al.,

2013, pag. 70)

AEnNn funci-n de | os resultaddrRuizOteroadi se fa

al., 2013, pag. 70)

V Identificar criterios de desempefio.
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V Formar a lograbajadores para que mejoren en su puesto de trabajo.
V Medir el grado en que el trabajador cumple los criterios identificados
previamente y establecer acciones para mejorar.

El control de los recursos humanos

i E|I control e s ucual perdetermimaci lomresdlitadasnobtenidas Ison
acordes con lo planificado para, en caso contrario, establecer las medidas correctivas

pertinentes para no r e (RoizOtedoieral., 2013, pag.94).err or es

i E|I c 0 nt raddr nodlebé enterrderde @agmo una funcién para reprimir actitudes y
comportamientos que reducen la productividad de los trabajadores, sino como una funcion
medi ante | a cual se pretende nRuzOwraetall,ba pr o

2013, pag94).

El proceso de control

A EI proceso de control es un ciclo que se
|l os est8ndares preestablecidos. Est Rupr oces

Otero et al., 2013, pag. 94)

1. Estabkcimiento de estandares. Son los objetivos que el proceso de control
debera asegurar que se cumplan. Se expresan en cantidad, calidad, tiempo o
coste.

2. Seguimiento del desempefio. Se trata de obtener informacion precisa sobre las
operaciones que se llevarcabo.

3. Comparacion del desempefio con los estandares. Se trata de detectar posibles
desviaciones. La comparacion se llevard a cabo mediante informes,

indicadores, estadisticas, graficos, porcentajes, etc.

34



4. Correccion. Los errores o desviaciones deben cosegiara que lo realizado
cumpla los estandares lijados.

5. Retroalimentacion. El proceso debe ser continuo para mejorar los estandares y
los medios de control.

llustracion 3 Etapa del proceso deontrol

Comparacion

Establecimientg Seguimiento de| del desempenid
de estandares desempefio con los

estandares

] Retroalimentacion ]

Fuente: Ruiz Otero et al., 2013, pag. 94.

Correccion

Seguimiento del desempefio

i E|I segui miento del desempeffo puede osci l
centralizado hasta un sistema flexible y descentralizado. Tomando como referencia la teoria
de McGregor (Teoria X y Teoria Y), el proceso se puede representar comadinna{fig.

6 . ZRuia Otero et al., 2013, pag. 95)

llustracién 4 Seguimiento de desempefio

° ¢+ Foy v v f o F oy

(Teorl'a X \ Teoria Y
1 Controles o 1 Flexibilidad.
rigidos Seguimiento del 1 Autocontrol.
(vigilancia, desempefio { Descentralizacion.
disciplina).
1 Centralizado en
el Dep. de
\ RRHH. )

Fuente: Ruiz Otero et al., 2013, pag. 94, Fig. 6.2del seguimiento de desempefio
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En el extremo izquierdo de la figura aparec@&daria X las normas y procedimientos
son impuestos por la empresa, y el comportamiento de los trabajadores estd sometido
a controles rigidos de vigilancia y disciplina. El control suele estar centralizaglo en

area de recursos human(Ruiz Otero et al., 2013, pag. 95)

En el extremo derecho del procero aparec&daria Y:el comportamiento de las
personas depende del autocontrol y se caracteriza por la flexibilidad. Las personas
tienen autonomia e indepattia para realizar sus tareas. El central se lleva a cabo
mediante procesos democraticos en los que participa el giffdp Otero et al.,

2013, pag. 95)

Lo adecuado es establecer formas de control constructivas que hagan que las personas
logren los objavos de la organizacion, pero que también permitan alcanzar los
objetivos individuales, como, por ejemplo: realizar una carrera profesional,

compatibilizar la vida profesional y laboral, efRuiz Otero et al., 2013, pag. 95)

Control de asistenciael absentismo laboral

i E|I absentismo | abor al es toda ausencia de
gue correspondan a un d2a | abo(RubOt@oetlad,nt r o ¢

2013, pag. 96)

i E I c o nt r onho, etlestudio @ ssisecausds § su prevencion, son algunas de las
tareas principales del D e {[Raiz Qtegionee al.t 2013, ¢p&yg. Re c u

96).
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Tabla 2 Tipos de absentismo

Absentismo | Hace referencia a los periodos de tiempo en que un empleado se ;
justificado de su puesto, dentro del horario de trabajo, por causas justifi
reconocidas legalmente (incapacidad temporal por enfermed
accidente, permisos legales retribuidos, permisogtniduidos, asunto
personales relacionados con la actividad sindical, etc.).

Absentismo no| Lo constituyen las faltas al trabajo por causas injustificadas (reti
justificado salir antes del trabajo, no acudir al trabajo por enfermedades fin
faltar al trabajo para cuidar de los hijos 0 personas mayores, etc.).

Absentismo | Consiste en acudir al trabajo, pero dedicando una parte de la jort
presencial | actividades que no guardan relacion con las tareas propias del

gue se ocupa. Por ejeroplconsultar paginas web sin relacién cor
tarea, usar el correo electronico con fines personales, salir a 1
prolongar injustificadamente los descansos, leer el periodico, etc.).
Se puede considerabsentismo presencial, pero no deliberadb,
provocado por la ansiedad o el estrés que sufre un trabajador
preocupacion por algun problema personal, que le impide

rindiendo adecuadamente en su tarea.

Fuente: Ruiz Otero et al., 2013, pag. 96. Los tres tipos de absentismo y sus caraaderistic

Causas del absentismo

~

A un el evado absenti smo | abor al puede cont
empresa, provocar problemas organizativos y generar altos costes, ya que hay que cubrir el
puesto del absentista, retrasar la produccionftene qui pos i nutilizados,

al., 2013, pag. 96).

Las empresas deben hacer el esfuerzo de conocer las verdaderas causas del
absentismo laboral de sus empleados, para darle el tratamiento correcto. Con el fin de

combatir el absentismo laboral es necesaria una buena gestion de los recursos
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humanos que premga las causas de cualquier tipo de absentismo. (Ruiz Otero et al.,

2013, pag. 96)

A EI establecimiento de medidas eficaces par
puede realizarse de forma unilateral., sino que debe ser el resultado dgb didde la

negociaci-n con | os r e pRuz®terodta.n2018,pagd96) | os tr

Algunas causas principales del absentismo; (Ruiz @teab, 2013, pag. 97)

9 Causas legalesEstan amparadas por la existencia de una normaeyud@te que un
empleado no acuda a trabajar cuando se den determinadas circunstancias
(matrimonio, enfermedad, permisos, etc.).

1 Causas psicolégicasSon principalmente el estrés y la ansiedad, que aparecen cuando
se presenta un desajuste entre la persdaarganizacion de trabajo. Por ejemplo, la
falta de conciliacion de la vida profesional y familiar produce desajustes que pueden
ocasionar la aparicion de estrés.

1 Falta de motivacion.Existe una relacion directa entre la motivacion y el absentismo
labord. Por ejemplo, provocan absentismo la inadecuada retribucion, el mal clima
laboral, la falta de formacién, las pocas expectativas de promocion, la mala
distribucion de la jornada laboral, etc.

1 Enfermedades ficticias. Hay trabajadores que son absentistauntarios, que
justifican su ausencia mediante una incapacidad temporal, simulada o ampliada y
legitimada por el médico. El absentista voluntario se caracteriza por darse de baja
frecuentemente, pero con bajas de corta duracién. Estas ausencias pudétden ocu
necesidades personales no cubiertas satisfactoria mente (por ejemplo, cuidado de hijos

menores).
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1 Accidentes y enfermedades profesionale€En algunas ocasiones la causa de
absentismo se debe a los accidentes y las enfermedades profesionales, osasionado

por unas inadecuadas condiciones de trabajo.

2.1.3. Postura tedrica

Como estudiante de la carrera de Ingenieria Comercial comparto los siguientes criterios

definidos:

En el libro titulado Empresa e Iniciativa emprendedora los autores CditasoBMaria
Eugenia; Carrion Herradez, Reyes; Heras Fernandez, Antonio J. en la ciudad de Madrid en el
apartado de la gestiéon administrativa en la empresa es resumida en tres premisas a cumplir:
El proceso ha de ser oportuno, el proceso ha de minimizapstss y el proceso ha de ser

riguroso y seguro.

En la gestion administrativa se debe tener en cuenta que esta debe ser realizada de modo
eficaz y eficiente y con esto se nos presentan los tres procesos antes mencionados a fin de que
todo se cumplaan los estandares y parametros propuesto para el cumplimiento de un fin en

particular en dicha institucion.

En este apartado los autores hacen referencias a tres parametros para realizar la gestion
administrativa de la mejor manera y nos exponenequ@rimer lugar el proceso se debe
realizar oportunamente y sin demora alguna como consecuencia de alguna negligencia
administrativa, también nos muestra que el proceso ha de minimizar los costes investigando
técnicas para simplificar la forma en que sanufs datos obtenidos y que este mismo
proceso debe ser riguroso y seguro en cuanto a los datos adquiridos y su correcto proceso a
fin de que se resguardar la privacidad de los datos. Luego de esto el proceso a seguir debe ser
normalizado y sujeto a un wtwol y verificacion del proceso administrativo con el objeto de
aplicar las respectivas soluciones administrativas.
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2.2. Hipoétesis

2.2.1. Hipotesis general

Ho: La Gestion administrativa no incide en el desempefio laboral del Gobierno
Auténomo Descentralizado del Canton Vinces.
Hi: La Gestion administrativa incide en el desempefio laboral del Gobierno

Auténomo Descentralizado del Cantén Vinces.

2.2.2. Subhipétesis o derivadas

1 La gestién administrativa y su incidencia erlgha organizacional en el
Gobierno Autonomo Descentralizado de Vinces.

1 La gestién administrativa y su incidencia en la atencion al usuario en el Gobierno
Auténomo Descentralizado de Vinces.

{1 La gestion administrativa y su incidencia en la imagen corparativel Gobierno
Auténomo Descentralizado de Vinces.

2.2.3 Variables

V Gestion administrativa

V Desemperfio laboral
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Capitulo 111
3. Resultados de la investigacion
3.1. Resultados obtenidos de la investigacion
3.1.1. Pruebasestadisticas aplicadas
V El método estadistiogue se utilizé para verificar la hipétesis de investigacion fue el
Chi-cuadrado el cual permitié medd relacidén entrerabas variables, por lo que se
utilizé el cuestionario de preguntas de la técnica de la encuesta, la cual se realizd a
los funcionarios del Gobierno Auténom®escentralizado de VincesEsta
investigacion se evalla con una prueba de tipo no paramétrica con un nivel de
confianza del 95%.
3.1.2. Andlisis e interpretacion de datos
Verificacién de hipotesis
Frecuencias observadas
Para elaborar la tabla de frecuencias observadas se eligié el resultado las siguientes
tres preguntas de la encuesfacutada

Tabla 3 Frecuenciaobservadale los resultados de la investigacion

Muy Ni satisfecho/ Mu
Preguntas insatisfecho | Insatisfecho/a Ni Satisfecho . y Total
. . Satisfecho
/a insatisfecho
¢, Recibe la capacitacion
neces.a_rla para desempel 28 o4 1 1 0 54
eficientemente sus
actividades laborales?
¢La relaciéon entre
mpafer rabaj
co pg eros de trabajo 13 39 0 5 0 54
funciona de manera
eficiente?
¢ El lider se encuentra
capacitado para orientar 12 41 0 1 0 54
personal de trabajo?
Total 53 104 1 4 0 162

Fuente: Personal del Gobierno Auténonbescentralizado dedantén Vinces
Autora: Alexa Pérez Jalca
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Frecuencias esperadas o tedricas

< =

<« fundiv Od« Yo v 04

Tabla4 Frecuencia esperada de los resultados de la investigacion

Muy Ni satisfecho/
Preguntas insatisfecho | Insatisfecho/a Ni Satisfecho Muy Total
Satisfecho
la insatisfecho
¢ Recibe la capacitacion
necesaria para
desempefar 17,67 34,67 0,33 1,33 0 54
eficientemente sus
actividades laborales?
Larelacion entre
compafieros de trabajol 4 57 | 3467 033 | 133 0o |54
funciona de manera
eficiente?
¢ El lider se encuentra
capacitado para orientar 17,67 34,67 0,33 1,33 0 54
personal de trabajo?
Total 53 104 1 4 0 162

Fuente: Personal del Gobierno Autononiescentralizado dedanton Vinces

Autora: Alexa Pérez Jalca
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Céalculo del Chi-cuadrado

Tabla5 Calculo delChi-cuadrado

N° 0 E - . s
alternativa T
1 28 17,66666667 | 10,33333333 | 106,7777778 6,044025157
2 13 17,66666667 | -4,666666667 | 21,77777778 1,232704403
3 12 17,66666667 | -5,666666667 | 32,11111111 1,817610063
4 24 34,66666667 | -10,66666667 | 113,7777778 3,282051282
5 39 34,66666667 | 4,333333333 | 18,77777778 0,541666667
6 41 34,66666667 | 6,333333333 | 40,11111111 1,157051282
7 1 0,333333333| 0,666666667 | 0,444444444 1,333333333
8 0 0,333333333| -0,333333333 | 0,111111111 0,333333333
9 0 0,333333333| -0,333333333 | 0,111111111 0,333333333
10 1 1,333333333| -0,333333333 | 0,111111111} 0,083333333
11 2 1,333333333| 0,666666667 | 0,444444444 0,333333333
12 1 1,333333333| -0,333333333 | 0,111111111} 0,083333333
13 0 0 0 0 0
14 0 0 0 0 0
15 0 0 0 0 0
°
16,5751089

Fuente: Personal del Gobierno Auténonbescentralizado dedantén Vinces

Autora: Alexa Pérez Jalca
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Tabla 6 Distribucion Chi-cuadrado

7~ N\

vip

0,001

0,0025

0,005

0,01

0,025

0,05

0,1

0,15

0,2

0,25

10,8274

9,1404

7,8794

6,6349

5,0239

3,8415

2,7055

2,0722

1,6424

1,3233

13,8150

11,9827

10,5965

9,2104

7,3778

59

15

4,6052

3,7942

3,2189

2,7726

16,2660

14,3202

12,8381

11,3449

9,3484

7,8

147

6,2514

5,3170

4,6416

4,1083

18,4662

16,4238

14,8602

13,2767

11,1433

9,4

377

17,7794

6,7449

5,9886

5,3853

20,5147

18,3854

16,7496

15,0863

12,8325

11,

0705

9,2363

8,1152

7,2893

6,6257

22,4575

20,2491

18,5475

16,8119

14,4494

12

5916

10,6446

9,4461

8,5581

7,8408

24,3213

22,0402

20,2777

18,4753

16,0128

1

671

12,0170

10,7479

9,8032

9,0371

2671235+

22

—24=0540-

—26;8862;

835

15,5073

13,3616

12,0271

11,0301

10,2189

27,8767

25,4625

23,5893

21,6660

19,0228

16,9190

14,6837

13,2880

12,2421

11,3887

1
2
3
4
5
6
7
)
9
10

29,5879

27,1119

25,1881

23,2093

20,4832

18,3070

15,9872

14,5339

13,4420

12,5489

11

31,2635

28,7291

26,7569

24,7250

21,9200

19,6752

17,2750

15,7671

14,6314

13,7007

12

32,9092

30,3182

28,2997

26,2170

23,3367

21,0261

18,5493

16,9893

15,8120

14,8454

Andlisis einterpretacion de resultado de Chicuadrado

Luego de haber obtenido los resultados tras aplicar el método estadistmm@iado, se

analiza quee

me -y >

o €5 mayor quey - (16.575> 15.50B), con estos datos segln lo

establece este método se procede a rechazapdeesis nula (b) y aceptar la hipotesis

alternativa (H), lo cual indica que: La Gestiébn administrativa incide en el desempefio laboral

del Gobierno Auténomo Descentralizado del Cantén Vinces.
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Andlisis e interpretacion de resultado deCuestionario de encuesta

Encuesta aplicada los usuarios externatel Gobierno Autonomo Descentralizado de
Vinces.

Tabla7 Trato recibido por parte del personal

¢El trato recibidgoor partedelos (as) servidorgsublicosfue?
Alternativas # de personas Porcentaje

Muy mala 14 18%
Mala 29 36%
Ni bueno/ ni mala 21 26%
Buena 16 20%
Muy buena 0 0%

Total 80 100%

Fuente: Usuarios externos d&bobierno Autbnomo Descentralizado del cantén Vinces
Autora: Alexa Pérez Jalca

Gréfica 1 Trato recibido por parte del personal

0%

E Muy mala
E Mala

Ni bueno/ ni mala
m Buena

® Muy buena

Fuente: Usuarios externos d&bobierno Autbnomo Descentralizado del cantén Vinces
Autora: Alexa Pérez Jalca

Andlisis

Del resultado obtenido los encuestados manifestamadto porcentajdd que trato fue muy
malo por parte del personal de la institucion. Por lo geiedstermina queexiste un
inadecuado servicio de atencion al usuayise requiere capacitar al persbsabre brindar

una oportuna atencion a las personas que acuden al establecimiento.
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Tabla7 Asesoria recibida

¢La asesoria recibidapor parte de los (as) servidoregpublicos fue?
Alternativas # de personas Porcentaje

Muy mala 16 20%
Mala 31 39%

Ni bueno/ ni mala 19 24%
Buena 14 17%
Muy buena 0 0%
Total 80 100%

Fuente: Usuarios externos d&bobierno Autbnomo Descentralizado del cantén Vinces
Autora: Alexa Pérez Jalca

Gréafica 2 Asesoria recibida

0%

® Muy mala

E Mala

= Ni bueno/ ni mala
m Buena

® Muy buena

Fuente: Usuarios externos d&bobierno Autbnomo Descentralizado del cantén Vinces
Autora: Alexa Pérez Jalca

Analisis

La mayoriade los encuestados indica gaeasesoria recibida por parte del servidor publico
fue mala debido a no proporcionar la informacion requerida para los procesos, tramites u
otros asuntos legales que se realizan en la institucion, por lo que el serviciziorgo no

es eficiente.
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Tabla 98 Intervencién del funcionario en el tramite

JLa intervencion del funcionario en larealizaciéon del tramite realizado fue?
Alternativas # de personas Porcentaje

Muy mala 28 35%
Mala 32 40%

Ni bueno/ ni mala 10 12%
Buena 10 13%
Muy buena 0 0%
Total 80 100%

Fuente: Usuarios externos d&bobierno Autbnomo Descentralizado del cantén Vinces
Autora: Alexa Pérez Jalca

Gréafica 3 Intervencioén del funcionario en el tramite

0%

E Muy mala

E Mala

= Ni bueno/ ni mala
m Buena

® Muy buena

Fuente: Usuarios externos d&bobierno Autbnomo Descentralizado del cantén Vinces
Autora: Alexa Pérez Jalca

Andlisis

Gran partede los encuestados manifiesta daentervencion por parte del funcionario fue

mala debido a que, para la realizacion de los procesos, tramites u otros asuntos legales que se
realizan en la institucion la gestién fue muy lenta generando insatisfacciés asuarios

gue se acercan a efectuar las diligencias pertinentes.
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Tabla 10 Informacion proporcionada

¢La informacién proporcionada fue?
Alternativas # de personas Porcentaje

Muy mala 13 16%
Mala 38 47%

Ni bueno/ ni mala 19 24%
Buena 10 13%
Muy buena 0 0%
Total 80 100%

Fuente: Usuarios externos d&bobierno Autbnomo Descentralizado del cantén Vinces
Autora: Alexa Pérez Jalca

Gréfica 4 Informacion proporcionada

0%

® Muy mala

m Mala

= Ni bueno/ ni mala
m Buena

® Muy buena

Fuente: Usuarios externos d&bobierno Autbnomo Descentralizado del cantén Vinces
Autora: Alexa Pérez Jalca

Analisis

La mayoriade los encuestados indica daenformacion facilitada por el funcionario no fue
eficiente ya que debido a la falta datos el tramite demoro en realizarse, indicando que la
ciudadania requiera ir una y otra vez a la institucion hasta culminar sus procesos, tramites u

otros asuntos legales.
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Tabla9 Tiempo de duracion de tramite

¢El tiempo de duracién por parte del funcionario en la realizacion del tramite fu@
Alternativas # de personas Porcentaje

Muy mala 22 27%
Mala 31 39%

Ni bueno/ ni mala 15 19%
Buena 12 15%
Muy buena 0 0%
Total 80 100%

Fuente: Usuarios externos d&bobierno Autbnomo Descentralizado del cantén Vinces
Autora: Alexa Pérez Jalca

Gréfica 5 Tiempo de duracién de tramite

0%

E Muy mala

m Mala

= Ni bueno/ ni mala
m Buena

® Muy buena

Fuente: Usuarios externos d&bobierno Autbnom®escentralizado del cantdn Vinces
Autora: Alexa Pérez Jalca

Analisis
En el resultado obtenido un alto porcentigelos encuestados manifestaron guigempo de
duracién para realizar un tramite es muy largo y esto genera insatisfaccién, lo que provoca

gue la imagen corporativa de la institucion no sea reconocida por su eficiencia y eficacia.
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3.2.Conclusiones especificas y generales

3.2.1.

3.2.2.

Espedficas

V Seconcluye queel personal administrativo y demas funcionarios que labora

en el Gobierno Autonomo Descentralizado de Vinnescuenta con un
programa de capacitacion eficiente y eficaz que le permitan desarrollar sus
actividades laborales, las cuatesrelacionan con el nivel de cumplimientos

de objetivos y metas que se establecen en la institucion.

Se establece gues empleados no estan a gusto en el pudsstoabajo que
desempeiian debido a diversos factores como: ausencia laboral por parte de
los compafieros del departamenyose recalca ldalta de liderazg@ue se
requiere en la institucion.

Se determina que los lideres no cuertan la capacitacién necesaria que
permita que los subordinados se benefi@en un director que los guie y
orienteen el cumplimiento de las actividades que se desarrollan con el fin de

alcanzar las metas y objetivos.

Generales

Al término de este proyecto de investigacigne se realiz6 en el Gobierno

Autonomo Descentralizado del Canton Vinsesconcluyejue la administracion de

la institucion antes mencionada es deficiente, ademas de ello no aplican las,técnicas

procesos ycontroles lo cual afecta en el desempefio laba@ cada uno de los

empleados, tras haberse comprobadeavés del método estadistico €hadrado

la aceptacion de la hipétesis alternativa.
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3.3.Recomendaciones especificas y generales

3.3.1.

3.3.2.

Especificas

V Establecer un programa de capacitacion stémeicas que permitan mejorar

el desempefio laboral en la institucibdestacando el desarrollo de
habilidades, destrezas, aptitudesactitudes parael cumplimiento de las
funciones, actividades y demas tareas establecidas en el puesto de trabajo.
Proponerun equipo de liderazgo que involucre a cada miembro de los
respectivos departamentos de la institucion objeto de estahgoliticas

que impulsa el cumplimiento de objetivos, obteniendo beneficios entre
ambas partegs decir, personal motivado y mejorar el nivel de desempeio
laboral reflejado en logro de metas.

Evaluar el desempefio laboral dentro de la organizacién para que exista el
correctocontrol de los procesos, para luego de detectada las debilidades
realizar la respectiva correccion y continuar con el seguimiento del

desempefio y ask alcance en la instituci@necimiento organizacional.

Generales
En funcion de los resultados obtenidses recomienda al Gobierno Auténomo

Descentralizado de Vincesalice programas de capacitacion acordes a los puestos

de trabajos de los servidores publicos, ademas de que estas instrucciones que se

impartan al talentdthumano deba ser vanguardistas, que motiven al desarrollo de
habilidades de lidergp, trabajo en equipoconocimientos actualizados y cultura
organizacional,para que exista mejor desempefio laboral en esta institucion del

sector publico.
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Capitulo IV

4. Propuesta tedrica de aplicacion
4.1.Propuesta de aplicacion de resultados
41.1. Alternativa obtenida
En base a la investigacion realizadias conclusiones obtenidas se establece la
siguiente alternativaPrograma de Coaching para el incremento del desempefo
laboral en el Gobierno Autonomo Descentralizado de Vinces.
4.1.2. Alcance de la alternativa
El alcance de lalternativa propuesta sera denBsesdonde los beneficiarios de
este programa serael personal administrativo de la institucidel, programase
realizara a partir dalltimo trimestre del afio en curskl objetivo sed mejorar el
desempefio y la prodinidad del talento humano, desarrollar relaciones
interpersonalegjesarrollar las actividades laborales a través del trabajo en equipo y
el compromiso de los objetivos.
4.1.3. Aspectos basicos de la alternativa
4.1.3.1. Antecedentes
Hasta la realizacion de la presente investigacion no existe precealente
similitud de ejecuciéro aplicaciénde un programa de Coaching en el Gobierno
Autonomo Descentralizado de Vincea, los empleados que laboran la
organizacion, para lo cual se pragme la implementacionlel programa antes
mencionadogcon enfoque en incrementar el desempeiio laberalial tiene como
propésitoel desarrollo de habilidades de liderazgo, compromiso labablayce

de las metas estableciddentro de la institucidnhjeto de estudio.
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4.1.3.2. Justificacion

Es fundamental la capacitacion continua de temas actuales que permitan el
desarrollo de la organizacion con el fin de satisfacer las necesidadesudaddss,
las instrucciones en aspectos especificos son factores importantes para el desarrollo
del talento humano en toda organizacién, por tal resplantea la propuesta de la
implementacion de ufPrograma de Coaching para el incremento del desempefio
laboral en el Gobierno Aut@mo Descentralizado de Vinces.

Por medio de esta propuesta se hugqae el personade comprometa con el
cumplimiento de la mision y vision de la institucion, ademas de mejorar la atencion al
usuario que tiliza de los servicios que preséaorganizacion para mejorar la calidad
de vida la comunidad vincefia, asimismoacren adecuado entorno laboral donde el
personal este motivado al realizar sus actividades laborales.

Este programa tiene como razén de ser leagacitar y fomentar el desempefio
laboral eficiente y eficaz en el desarrollo de las actividadewdbs, ademéas de
optimizar la calidad de vida de los funcionarioslayvision es alcanzague exista
compromisqorofesionalen el talento humano, con el impulso de calidéadral.

Finalmente seranlos beneficiarios el personatiministrativoquelabora dentro de
las instalaciones del Gobierno Autbnomo Descentralizado de Viooesel objetivo
mejorar el desempefio laboral del talento hum@mda institucion objeto de estudio
también mejorar la calidad del ambiente laborakafecer el cumplimiento de metas
y estimular el desarrollo de habilidades de liderazgo, trabajo en equipo Yy

comunicacion organizacional.
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4.2.0bjetivos
4.2.1. General
V Implementar un programa de Coaching para el incremento del desempefio
laboral en el Gobierno Autonomo Descentralizado de Vinces.
4.2.2. Especificos
V Formular estrategias factibles a corto plazo que brinden desarrollo en el
personal.
V Desarrollarmodulos orientadoa mejorar la calidad laboral segun el puesto de
trabajo.
V Realizar evaluaciones para determinar el impacto del programa en los
funcionarios del Gobierno Auténomo Descentralizado de Vinces.
4.3. Estructura general de la propuesta
4.3.1. Titulo
Programa de Coaching para el incremento del desempefio laboral en el Gobierno
Autonomo Descentralizado de Vinces.
4.3.2. Componentes
La finalidad de realizar un programa de Coachahgpersonal administrativdel
Gobierno Autonomo Descentralizado de Vinces ayudar a incrementar el desempefio
laboral entre los miembros de la institucion, por lo que se platgezentos necesarios
a sequir:
1. Socializacién del programa de coaching
Se procedera a entregarlo a los funcionarios del GAD de Vinces y
comunicalo con los servidores publicos y demas miemhdesla institucion,
para que ayude al desarrollo de cada funcionario segun el area en que se

desempefierel aal se detalla a continuacion:

54



llustracion 5 Proceso de Socializaciéon

Proceso de Socializacién de Propuesta
( Inicio )

Presentacion a: Alcalde
y Concejales

Aprobacion de No

la propuesta

Oficio para convocatoria de
reunion dos Directores de
Departamentos

Presentacion a: Directores
de Departamentos

Convocatoria a todo el
personal administrativo

—
\

Reunidnpara socializacion de la Propuestael
Auditorio del GAD Municipal de Vinces

C

Autora: Alexa Péredalca
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2. Ejecucion delprograma
Para ejecutar el programa se debe planifetazontenido de la capacitacion
ademas de las actividades metodoldgitasbéjo enequipo, recursos didacticos,
entro otro¥, al finalizar cada modulo expuesto se debera realizaevalacion
para conocer el impacto causado por el programa

Tabla 110 Actividades

Actividades

Disefiar y planificar el contenido de cada méd

Especificarcontenidos tematicos

Detallaractividades por médulo

Test de evaluacion por médulos

Autora: Alexa Pérez Jalca

Tabla 11 Detalle de los M6dulos

Nombre de Médulo Duracionpor horas Semana
1 El Concepto de Coadatu. 4 2
2 Lascuatrodimensiones del Coachin 4 2
3 Reglasimportantes para los Coache 8 4
Total 16 8

Autora: Alexa Pérez Jalca

Tabla 14 Test deEvaluacion

Test de evaluacién por médulo

Modulo 1: Preguntas de opcidén multiple y abier

Médulo 2: Preguntas depcién multiple y abierta

Médulo 3: Preguntade opcién multiple y abierte

Autora: Alexa Pérez Jalca
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Tabla12 Cronograma de Actividades

Disefiar y planificar el contenido de cada médulo

Definir contenidos teméaticos

Contenido del médulo I: EI Concepto de Coach.

A Actividad

A Test de Evaluacion

Contenido del mdédulo IlI: Lasuatrodimensiones del Coaching

-

A Actividad

A Test de Evaluacion

Contenido del modulo 11l: Reglas Importantes para los Coaches

re

A Actividad

A Test de Evaluacion

Culminacion del Programa de Coaching

Autora: Alexa Pérez Jalca
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Médulo 1: ElI Concepto de Coach.

Contenido del moédulo:

A

Definicion de Coaching
Tipos de Coaching
Etapas del Cazing
Actividad
0 Lectura Comentadas y Preguntas
Test deEvaluacion

Duracion del moédulo:

La duracién posesionsera de 2 horas.

Tabla 13 Detalle de Mddulo

Recursos Recursos Recursos

Humanos  Tecnoldgicos Materiales

Computadora, Hojas,

2 proyector, carpetas,
Expositores  microfono y lapices y
parlantes boligrafos

Todos los participantes

4 horas

Por cada sesion debera existir 3 moderadores, los cuales deberan ser rotativos.

El test de evaluacion debera ser calificado de faynaditativa: A, B, C y D.

Autora: Alexa Pérez Jalca

Recursos

Econdmicos

$10
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Tabla1l4 Temas Médulo 1

Médulo 1: El Concepto de Coaching
Definicién: Tipos de coachingen funcién del area de trabajo:

El Coaching es undécnica que tiene como fin potencializar Coaching Personal:También conocido comlife coach,es aquel que
progreso tanto profesional como personal de los individuos, por lc se refiere a lhabilidades para la vida cotidiana, como por ejempl
crea en éstasuevas perspectivas, las cuales influyen en la motiva los proyectos de vida, cumplimiento de la misién individual, el alc:
en la responsabilidad y el cumplimiento del deber que se ve refl de los objetivos, el establecimiento de estrategias que impul:
en elalcance de los objetivos establecidos. nuevas ideas, entre otros.

Dentro de la técnica deCoachingpermiteel desarrollo de directivo Coaching organizacional Sedivideen dos tipos:

en los siguientes aspectosiltiples manerasle atacar el problemya Coaching empresarial: Esta se enfoca en las organizaciones, €
las netodologiagle comunicaciéimdirecta cual se involucra en tépicos referentesmo el involucrarse y
Etapas del Coaching El primer paso esision, significa definir el empoderarse en los objetive$ mejorar las relaciones entre el tale
objetivo que se pretende alcézar, el segundesesnario,consiste er humano, la productividad y katisfaccién del cliente y/o usuario.

el estudio del entorno actual, como tercer paso estésehanzacrear Coaching ejecutivo: Se refiereal mejorar eldesarrollo del liderazg
nuevos habitos de desempefio, y por ultimseglimientg en el cual en las organizaciones, ademas de perfeccitamrhabilidades di
se identifican las estrategias y los indicadores. direccionque permite un eficientendimiento del personadic.

Autora: Alexa Pérez Jalca
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Tabla 15 Lectura Moédulo 1

Lectura: Todo lo que siempre quisiste saber sobre el coaching. Y nunca te explicaron

En una sociedad cada vez mas exigente y que requiere de continuos cambios cadar&elosasian dejado de tener vigencia los vit
paradigmas de estabilidad y seguridddy debemos aprender a vivir en la incertidumbre y hemos de adquirir y potenciar habilidades
ayuden a adaptarnos a las necesidades de estos ti@apmbtener lo mejor de nosotros y saber adaptarnos para reinventarnos continu
el coaching se ha erigido como una herramienta clave y fundamental para las personas y profesionales del S. XXI

Peroé aQu® es el Coac hi n ¢Cachk gCOmm pudde aywdarmeneh Coachirn@ fPara ciienuen el Coaching
Coaching para miEstas son algunas de las preguntas que de manera cercana y sencilla nos responde Francisco Comes, ¢
comprender el gran potencial que tiene esta hégrdeny del tremendo poder que tiene para realizar cambios internos y duradero
personas, a nivel personal y profesioizite libro hace un repaso por el origen del coaching, lo que es y no es coaching, qué es un co
funciona un proceso dmaching y nos da las claves del éxito del coaching en los procesos de tamiibhoo que deja claro, de una vez |
todas, como puede el coaching ayudarnos en nuestras E&lam libro muy recomendado para aquellas personas que quieren real
canbio en su vida, que quieren mejorar o potenciar alguna habilidad, que quieren desarrollarse profesionalmente, queamwsnsaetitit
a la vida, que estan cansados de no conseguir lo que se proponen, en definitiva, un libro para todas las pqtseraas sprefelices y logre

lo que se propongafComes, 2016)
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b)

d)

Test de evaluacion Médulo 1

Qué es el coaching

Técnica que tiene como fpotencializar el progreso
profesional

Técnica que tiene como fpotencializael progreso
individual.

Técnica que tiene como fin potencializatoel progreso
profesional.

Técnica que tiene como fin potencializa@toel progreso

individual.

El coaching permite en los directivosel desarrollo de
Multiples maneas de atacar el problema.
Metodologias de comunicacién directa.

Sélo pensar en una decision.

Metodologias de comunicacién indirecta.

3. En que aporta el coaching personal

4. Qué paso de la etapa del Coaching considera usted mas

importante.
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Tabla16 Detalle Modulo 2

e

A Brainstorming
A Exposicion grupal Computadora, Papel
A Feedback 360° 2 proyector, periodico y
A Mapa mental Expositores micr6fonoy = marcadores
$10
A Actividad parlantes  para pizarra
A Los 14Mandamientos del Coach
o Test de Evaluacion Todos los participantes
A Duracion del modulo: 4 horas
Nota

A Laduracion posesionsera de 2 horas.

A Por cada sesion debera realizarse trabajo en equipo conformado por minimo 8 participantes y maximo 10.

A El test de evaluacion debera ser calificado de forma cualitativa: A, B, C y D.

Autora: Alexa Pérez Jalca
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Tablal1l7 Temas Moédulo 2

Mdodulo 2: Las cuatro dimensiones del Coaching

El fin de estas dimensiones es que los directivos y el talento hu
logren convertirse en mejores profesionales, a través delagt
relaciones entre los miembros de las empresas y esto se vea re
en los resultados de las organizaciones.
Para que esto se lleve a cabo se requiere quoaeh empresariairva
como guia en el desarrollo de estas técngasayuden a mejorar |
comunicacion, disminuyendo los conflictos entre los miembros
institucion, ademas de la participacion dedospleados, con el fin d
aumentar la productividad.
A Brainstorming
Tambi ®n ¢ on duvia deaideasq mol ads una
herramientebastante utilizada en lasnpresasEsta se enfoc
en la participacion del personal al escuchar sus ide:

momento @ tomar una decision.

A Exposicion grupal.

Esta herramienta permite evaluar las habilidades del ta
humano a través del desempefio que esté presente al mc
de indicar las posibles soluciones del tema antes
establecido. Con esto se logra que defan su tema frente
sus compaferos y desarrollen habilidades de comunicac
liderazgo.

Feedback 360°.

También conocido como evaluacion multifuente esta
encaminaden eldesarrollo de competencigsara desarrolla
esta técnica se utiliza wuestionario y todos los miembros
la organizacion recibenun feedback de compaferc

superiores, colaboradores e incluso clientes externos.
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Mapa mental.

En esta técnica se crea un grafico o ilustracion en el cual s
plasma las ideadaras y ordenadas, el que permite enconttr:
solucion a los problemas que se presentes en el entorno.
Paso 1:Define y ubica la idea principal Se refiere a la idea
certral del trabajo.

Paso 2:0Organiza los subtemasTrazar a partir del titulo, en
orden de relevancia y en sentido de las agujas del reloj
Paso 3:Desglosa los subtemasseparar informaciéen una
especifica ramificacian

Paso 4: Utiliza diferentes combinaciones de coloresEs
recomendabletilizar varioscolores para retener y compren(
la informacién de forma efectiva.

Paso 5:Ensayo y error. Produce en el individuo un

Brainstormngo fl |l uvi.a de i deasbo
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Tabla18Lectura Mddulo 2

Lectura: Los 14Mandamientos del Coach

Segun Segarr@015)indica los 14 mandamientos del Jefe Coach:

=

Ha de ser un profesional integro, creible y coherente.

Ha de tener capacidad de autocritica. Conocer sus pagpasidades y limitaciones.

Ha de transmitir auténtica preocupacion por los problemas y objetivos del colaborador.

Creer que sus colaboradores son ingeniosos, competentes y capaces de triunfar.

Pensar que el colaborador no actia mal de manera intencionada.

Considerar que la forma de ver el mundo del colaborador condiciona las acciones que lleva a cabo.
Utilizar su experiencia para prever consecuencias y empatizar con el colaborador.

Evitar prejuicios.

© © N o g k~ W D

Evitar dogmatismos, es flexible en planteamientos, restieen posesion de la verdad.

o
o

Plantearse el punto de vista del colaborador desde la empatia, sin pretender convencerle de la verdad absoluta.
11. Tener tacto para no herir.

12. Adaptarse a necesidades y caracteristicas de cada colaborador en cuanto a tiempo,trar opuest as,
13. Asumir compromiso personal con el colaborador. Poner su tiempo y a él mismo a su disposicién.

14. Estar convencido de que el coaching es algo posible, bueno y util.

Autora: Alexa Pérez Jalca

é
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Test de evaluaciériModulo 2

3. ¢Cual de las cuatro dimensiones considera usted mas
. Seleccione las cuatro dimensiones del coaching: importante?

. Brainstormingy exposicion grupal.

Mentoring y empowerment.

. Test 360° y exposicion grupal

Feedback 360° y mapa mental.

- ¢Cual es latécnica en la que se crea gafico’ 4. ¢Qué beneficios considera usted se podria conseguir al

. Brainstorming aplicar la Exposicion grupal?

. exposicién grupal.

Feedback 360°.

Mapa mental.

66



Tabla 19 Detalle M6dulo 3

e e

A El Coach efectivo. Computadora, Hojas,
A ¢C6mo ser un mejor Coach? 2 Proyector, carpetas,
A Desarrollo Moderadores micréfono y lapices y
A Pasos parlantes boligrafos $10
A Actividad
0 Modelo de 5 Pasos Todos los participantes
A Test de Evaluacion
Duracion del modulo: 8 horas
Nota:

A Laduracién posesionsera de 2 horas.

-

A Se formaran 5 equipos para reconocer los 5 pasos de la actividad.

A El test de evaluacion debera ser calificado de forma cualitativa: A, B, C y D.

Autora: Alexa Pérez Jalca
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Tabla20 Temas deModulo 3
Médulo 3: Reglas Importantes para los Coaches

El Coach efectivo

Actualmente el coaching es la técnica que mejora y potencializ
estrategias en las empresas. A través del coaching se logra ¢
dificultades y alcanzar bienestar personal y profesional.

¢, Como ser un mejor un Coach?

Algunas de estas caracteristioa cualidadegpermiten ser un mejc
Coach, de las cuales se recalca las siguientes:

P

A Responsabilidad

>

Empatia

>\

Respeto

Motivacion

>\

>\

Confianza

Innovacién

>\

Retroalimentaciéon

>\

Desarrollo y pasos.i Para un coach efectiwonlos siguientes:
Observar: Permite estar a la mira de nuevos puntos de vista que
que el personal encuentre soluciones, el cual debera analiz
distintas alternativas y tomar la mejor decision.

Toma de conciencia El entrenador debe enfocar al personal el
toma de desion y sus consecuenciabrindandole instrumentos
determinads para elegir conscigemente y con mayor seguridad
Determinacién de objetivos Establecerbjetivos claos y definidos
gue ayudeande guia para la toma de decisianes

Actuar: Como parte de seun mejor Coah, el lider debera es
brindando apoyo durante el proceso, como, por ejemplo: colaboil
la superacién de ddultadesguese presenten en la practica

Medir: Aplicar acciones correctivapara laobtencién de los logro

buscados.
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Cbémo convertirse en un excelente Coach Ejecutivo

Se basa en la confianza y en el respeto mutuo, como parte del proceso de las experiencias uno a uno, que se vearefiejstioceroh de

caracter, competencias, habilidades, destrezas, aptitudestaottn y largo plazo. Dentro dssta etapa el Coach debera aprender difere

disciplinas.

Perfil de un excelente coach ejecutivo

Luego de obtener esta definicion como gs&adaran a conocer a continuacion las distintas disciplinas o aéreas queadefs urexcelente

coach ejecutivo:

Conocimientos y experiencia ellas organizaciones.

Es primordial que uncoach ejecutivacomprenda las dinamicas en
las organizaciones y los clientes, ya sean estas explicitas e imp
dentro de una estructura organizativa, es decir, como funcione
sistemas, procesos, etapas, elementos, recursos, entre otros.
Conocimierntos y experiencia en psicologia:

Se requiere que conozca sobre teorias psicolégicas desc
conocimientos clasicos hasta los actuales, las cuales son df

relevancia en la practica del coaching ejecutivo.

Conocimientos y expeiencia en coaching
No solo es necesario tener conocimientos en coaching, sino aden
se requiere de experiencia en las investigaciones, teorias y pri

sobre el coaching ejecutivo.

Conocimientos y experiencia en empresa.
Como parte de convertirse en @xcelente coaching ejecutivo
necesita que este tenga visién de empresa, que le permita enter

objetivos y metas, ademas de los clientes de las organizaciones.
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Modelo dinamico de intervencion en el Coaching

llustracion 6 Coaching

El coaching incide en:

SISTEMA

PERSOMNAL

DIMENSION COMPETENCIAS

TECNICAS

COMPETENCIAS RELACIONALES

Fuente: Criss Bolivar 2001

llustracion 7 Rueda de Motivacion intrinseca y Coaching

Resultados

D/R: DESAFIO-RET!

EMOCIONES

C/R: COMPETENCIAS-RECURSOS

Creencias-Valores-Actitudes-Conductas Percepciones

'Fuente: Criss Bolivar 2001

Autora: Alexa Pérez Jalca

Coaching

Segun Bolivar (2001) define al coaching como &rdmienta que
ayuda a las personas a crecer profesionalmente de cara a lo
satisfaccion y la de la organizacion.

Es un espacique facilita la herramienta de trabajos, generando nu
hébitos, proporcionado que el profesional asuma nuevos dega

logre ser innovador.

Rueda de la Motivacién intrinseca y Coaching
La persona vive distintos estados emocionales segun el nivel d
gue perciba tener el D/@ueimplique un determinado objetivo, tarea
proyecto. Las distintas emociones van desde al aburrimiento, la aj

el estrés(Bolivar, 2003
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Tabla21 Lectura M6dulo 3

Lectura: Colaboracion, estilo de liderazgo e innovacion
Escrito porChiyana Simoes
En esta fAnueva erao de cambios e tr ansf o resratégicapam sompetiry garantinas
supervivencia de | as organizaciones. fAdlLas organi zaecabesnes o
También sabes que para adaptarte no puedes quedarte atras, pues no podrasagamar Ror eso en una jornada poco trivial debes em
ya a trabajar en soluciones que puedan satisfacer las necesidades no cubiertas de los consumidores de hoy y afdel vakiianbn
Tiempo de Colaborar
Creo que en esta nueva erade innovacn puede ser clave conteomipid a@v Esiiempoi dd eolbordaon
muchas organizaciones estan utilizando, por ejemplo, ecosistemas de innovacion para progresatr.
El concepto dpartnershiptambién esta cambiando y las organizaciones deben aprender a colabpaatreensno tradicionales. ¢Por qué |
colaborar de forma abierta con la competencia y adaptarse?
¢Por qué no colaborar con empresasexqertise tecnologias o modelos de negogiee sean complementarios a los de tu organizacion?
La diversidad impulsa | a innovaci - - n, pero | a mayor2ameat k¢
ol vidan que | as personas est 8ndel eliente ehdy ediuna actvaatl camplejao Algmiseno tiemp

complejidad del mercado no admite productos mediocres.
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Estilo de liderazgo

Creo que tu estilo de liderazgo esta directamente relacionado con los resultados de innovacion de tu orgaoizamigo. éh duda t

capacidad de visi:n. Pero, atambi ®n est8s proporcioaeandoi hr
Muchas veces el estilo de |l iderazgo est 8derl Esnmpbramdeodongnarrtu drea
especializaci - - n, sobre todo si eres el Ague mandaodo, spercd ati

estan creando una cultura resistente al cambio, cuando, segfinian, loque tienes que hacer es desarrollar una cultura de innovacic
gue integra personas con conocimientos diferentes al tuyo.

No permitas que tu estilo de |liderazgo y tus fAconocimiento:¢
Permiteme recurrir a la metafagae dice que la innovacion es un baile en el que necesitas conocer los pasos basicos y encontrar €
entre la estrategia, los sistemas, las personas y el aprendizaje.

Tu estilo de liderazgo definira también si los miembros de tu equipo tiemefadibertad de dar feedbatk tl de recibirlog sobre cualquie
aspecto de | a organizaci - -n. fASi hay miedo, no hay feedbackoc¢

Pregunta de auteeflexion: ¢ Mi estilo de liderazgo tiene un impacto positivo o negativo en mi eq&@po@es, 2017)
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Test de evaluacion Médulo 3

Mencione algunas de las caracteristicas para ser un

mejor coach

Mencione algunas de las caracteristicas para ser un

mejor coach:

3. ¢Cual delos pasos para ser un coach efectivvmnsidera

usted mas importante?

4. ¢Qué beneficios considera usted se podria conseguir al

aplicar el Coaching?
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Este programa beneficiara a los funcionarios a desarrolladnahisdadesde
liderazgg mejorando su desempefio laboral y productividad, fortaleciendo el
trabajo en equipajesarrollando sus habilidades y destrezas y auntmtan
compromiso con la institucion.

Proceso de control del programa

Para realizar el respectivo ajuste de los estdndares estahlesilos
implementard una comisiébn que realice la inspeccién del cumplimiento
programa de coaching, el cubber&ontrolar lo siguiente:

V Establecimiento de estandares: Consiste en asegurar que se cumplan
los estandares establecidos, estos se expresan en cantidad, calidad o
tiempo.

V Seguimiento del desempefi@btener informacion precisa sobre las
tareas que se realizan

V Comparacion del desempefio con los estandares: Esta se puede llevar a
través de informes, indicadores, graficos, etc. Para luego identificar las
posibles desviaciones.

V CorrecciénRealizar la respectiva correccion cuando el caso lo amerite,
para que se copla lo establecido.

Evaluacion del desempefio

La responsabilidad de evaluar el desempefio constitugdase primordial de

la gestion al talento humano en toda organizaajds,incluye la participacion

de cada funcionario, esta estrategia procura detarragpectogue necesitan

ser mejorados, ya que egp@rmite saber las necesidades de rotacién del
personal, capacitaciones e identificar empleados que se destacan por su

eficiencia laboral.
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Retroalimentacion
Se realizara de acuerdo a los puntos quadiearon en el proceso de control.
Este debera ser continuo para realizar mej@al®s estandares y medidas de

control.

4.4.Resultados esperados de la alternativa

Vv

Personal capacitado en la técnica Coachimg el Gobierno Autbnomo
Descentralizado de Vaes, que permita incrementar el desempefio laboral.
Lograr compromiso laboral en el cumplimiento de objetivos y metas
establecidos por la institucién.

Fortalecimiento en el desarrollo de habilidades de liderazgo y trabajo en
equipo.

Obtener un ambiente lakal acorde a las necesidades de los empleados para
el desarrollo eficiente de las actividades laborales.

Desarrollo de comunicacion eficiente entre los miembros de la organizacion.

75



Bibliografia

Ajuntamen deBarcelona (2016). Recuperado el 5 de Agosto de 2018, de Ajuntamen de Barcelona:
http://ajuntament.barcelona.cat/transparencia/es/contrataciesielayuntamientede-
barcelonalicitacionesadjudicacionegormalizaciones/-mesas

Alcaldia de Guayaqu{l09 de 8ptiembre de 2001). Obtenido de Alcaldia de Guayaquil:
http://www.guayaquil.gob.ec/Ordenanzas/Estructura%20Administrativad@
2001.%20Reglamento0%20interno%20de%20la%20capacitaci%C3%B3n%20municipal.%20pdf
.pdf#tsearch=recurso%20humano

Alcaldia de SantiagoedCali(Enero de 2016). Obtenido de Alcaldia de Santiago de Cali:
https://www.cali.gov.co/loader.php?|Servicio=Tools2&ITipo=descargas&lFuncion=descargar
&idFile=20790

Alcaldia de Santiago de C4knero de 2016). Recuperado el 5 de Agosto de 2018, dielialda
Santiago de Cali:
http://www.cali.gov.co/loader.php?|Servicio=Tools2&ITipo=descargas&lFuncion=descargar&
idFile=20790

Ayuntamiento de Barcelon§2017). Obtenido de Ayuntamiento de Barcelona:
http://ajuntament.barcelona.cat/es/

Bonilla Castro, K. M& Diaz Villamar, B. M. (2018nalisis de la gestion administrativa y su
incidencia sobre el desempefio laboral de los funcionarios del Hospital Cristiano de
especialidades "Ciudadela las Pifias" del canton Milagro, periodeZd¥2Proyecto de
Grado, Wiversidad Técnica Estatal de Quevedo, Milagro. Recuperado el 9 de Agosto de
2018, de
http://repositorio.unemi.edu.ec/bitstream/123456789/2797/1/AN%C3%81LISIS%20DE%20L
A%20GESTI%C3%93N%20ADMINISTRATIVA%20Y%20SU%20INCIDENCIA%20SOBRE%20EL%
ODESEMPE%C3%910%WBIMRAL%20DE%20L0S%20FUNCIONARIOS%20DEL%20HOSPITAL
%20CRISTIANO%20DE%20ESPECIALIDADES%2

Caisa Montoya, S. J. (2015). Gestién Administrativa y su impacto en el Desempefio Laboral en la
empresa metalmecanica "Alhice" de la ciudad de Ambativersidad Técona de Ambato
Facultad de Ciencias Administrativas .

Caisa Montoya, S. J. (2015). Gestién Administrativa y su impacto en el Desempefio Laboral en la
empresa metalmecéanica "Alhice" de la ciudad de Ambedsis de grado, Universidad
Técnica de Ambato Fatadl de Ciencias Administrativas. Recuperado el 9 de Agosto de
2018, de http://repositorio.uta.edu.ec/bitstream/123456789/8058/1/184%200.e..pdf

Caldas Blanco, M. E., Carrion Herraez, R., & Heras Fernandez, A. JE(Bpdeda e iniciativa
emprendedorgdDécimaprimera ed.). (C. Calvo, Ed.) Madrid: Editorial Editex, S. A.

Céardenas Mendoza, J. J. (2015gstién administrativa y desempefadoral en el personal de la
oficina general de seguridad y proteccién del Ministerio de Defensa;20hfaEscuela de
Postgrado Universidad César Vallejo, Lima.



Céardenas Mendoza, J. J. (2015gstién administrativa y desempefio laboral en el personk de
oficina general de seguridad y proteccién del Ministerio de Defensa;20tfaTesis de
maestria, Escuela de Postgrado Universidad César Vallejo, Lima. Recuperado el 8 de Agosto
de 2018, de
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/4890/C%C3Udenas_MJJ.pdf?seque
nce=1&isAllowed=y

City of Arcadia(2015). Recuperado el 5 de Agosto de 2018, de City of Arcadia:
https://www.arcadiaca.gov/government/citgepartments/administrativeservices/human
resources

City of Arcadia(2017). Obtenido de Cityf Arcadia:
https://translate.googleusercontent.com/translate_c?depth=1&hl=en&ie=UTF8&prev=_t&r
url=translate.google.com&sl=en&sp=nmt4&tl=es&u=https://www.arcadiaca.gov/governme
nt/city-departments/policedepartment/weeklypolice
activity&usg=ALkJrhhEVXoPNY&B8xpWetWq

(19 de Octubre de 2010E6digo Organico Organizacion Territorial, Autonomia y Descentralizacion.
Quito: Publicaciones LEXIS. Recuperado el 5 de Agosto de 2018, de
http://www.oas.org/juridico/pdfs/mesicic4_ecu_org.pdf

Comes, F. J. (2018)do b que siempre quisiste saber sobre el coaching: Y nunca te expINB®On.
editores.

Comunicacién. (28 de Marzo de 201@AD Municipalidad de AmbatRecuperado el 5 de Agosto
de 2018, de GAD Municipalidad de Ambato: http://www.ambato.gob.ec/Hb@ionaios-
conocieronsobreel-manejodel-estreslaboral

David, F. R. (2013)dministracion Estratégig@ecimocuarta ed.). Naucalpan de Juérez, Estado de
México, México: Pearson Educacion.

De Alba Galban, C. (201¥Manuel Médulo Formativo Administracion y én de las
comunicaciones de la direccidviadrid: Editorial CEP S. L. .

Department of Human Resource Managemé¢BL de Septiembre de 2016). Obtenido de
Department of Human Resource Management: https://dhrm.utah.gov/histtitgm-utah-
gov/dhrm-consolidaton

Department of Human Resource Managemép1 de Septiembre de 2016). Obtenido de
Department of Human Resource Management: https://dhrm.utah.gov/histtitgm-utah-
gov/dhrm-consolidation

G.A.D. Municipal Buena H&1 de Noviembre de 2014). Obtenido d&®. Municipal Buena Fe:
http://www.buenafe.gob.ec/noticias/item/tallerparala-elaboraciondel-plan-de-desarrolle
y-ordenamientaterritorial-20152019.html

Gad El Empalmé27 de Julio de 2017). Obtenido de Gad ElI Empalme:
http://www.municipioelempalme.gb.ec/index.php/201804-16-22-54-29/institucional/75



seminariotaller-sobre-procedimienteparlamentariedictado-por-tecnicosde-ame-a-
funcionariosmunicipales

Gamarra, C. (4 de Febrero de 2015AD Municipal Ventana®btenido de GAD Municipal
Ventanas: hip://ventanas.gob.ec/seclausurecursade-ofimaticaque-recibieron
funcionariosdelgad-municipatde-ventanas/

Gamarra, C. (4 de Febrero de 20X6AD Municipal VentanaRecuperado el 5 de Agosto de 2018,
de GAD Municipal Ventanas: http://ventanas.gobsetlausurecursade-ofimaticaque-
recibieronfuncionariosdel-gadmunicipatde-ventanas/

Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de San Miguel de li§2¢&rde Abril de 2016).
Obtenido de Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de San Migushda:l
https://www.ibarra.gob.ec/web/index.php/informativo/noticiasactualidad/1939
funcionariosy-empleadosmunicipalesfueron-reconocidos

Gobierno Municipal de Asuncidiil de Diciemnre de 2017). Obtenido de Gobierno Municipal de
Asuncién: http://www.asmcion.gov.py/aressocial/240funcionariosmunicipalesse-
formarontemasrelacionadosderechoshumanos

Gobierno Municipal de Asuncidiil de Diciembre de 2017). Recuperado el 5 de Agosto de 2018, de
Gobierno Municipal de Asuncion: http://www.asuncion.goy/greasocial/240
funcionariosmunicipalesse-formarontemasrelacionadosderechoshumanos

Guizar Montufar, R. (2013)esarrollo Organizacional Principios y aplicaci¢@esrta ed.)México
D. F., México: McGraWill Education.

Hitt, M. A., Ireland, R..D& Hoskisson, R. E. (201Aj)iministracion Estratégica Competitividad y
globalizacién: conceptos y cag@®mimaprimera ed.). México D.F.: Cengage Learning
Editores.

Juérez Hernandez, J. O., & Carrillo Castro, E. (20d@h)jnistracion de laompensacion, sueldos,
incentivos y prestacionelléxico: Grupo Editorial Patrsi S.A.

Koontz, H., Weinhrich, H., & Cannice, M. (20A&)ministracion una perspectiva global y empresarial
(Decimocuarta ed.). (K. Estrada Arriaga, Ed., M. J. Herrero DiaZD®&iMStaines, Trads.)
Delegacion Alvaro Obregon, México: McGrawHill.

Lacalle Garcia, G. (2016peraciones administrativas de Recursos Humghod8orreguero, Ed.)
Madrid: Editoria Editex S. A.

Lizano Solis, X. (22 de Junio de 20&&)D Municipal Queda Recuperado el 5 de Agosto de 2018,
de GAD Municipal Quevedo: http://www.quevedo.gob.ec/funcionafmsnicipalesreciben
capacitaciorsobreel-manejode-empresaspublicasy-modelo-de-gestion/

Luna Gonzalez, A. C. (2014dministracion estratégicdJd E. Callejas, Ed.) México D. F. : Grupo
Editorial Patria S. A. de C. V.



Luna Gonzalez, A. C. (20IBpceso Administrativ@Primera ed.). (J. E. Callejas, Ed.) México D. F.:
Grupo Editorial Patris S. A. de C. V.

Martinez Guillén, M. d. (2012)a evalua®n del rendimientoMadrid: Ediciones Diaz Santos.

Martinez Tica, A. F. (2018)estién administrativa y desempefio laboral en los trabajadores
admnistrativos de la unidad de administracion del Instituto Nacional de Bienestar Familiar
2015.Escuela de PostGrado Universidad César Vallejo, Lima. Obtenido de
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/5953/Martinez_ TAF.pdf?sequence=1&
isAllowed=y

Martinez Tica, A. F. (2018estion administrativa y desempefio laboral en los trabajadores
admnistrativos de la unidad de administracion del Instituto Nacional de Bienestar Familiar
2015.Tesis de maestria, Escuela de PostGrado Universidad César Vallejo, Lima. Recuperado
el 7 de Agosto de 2018, de
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/U&/5953/Martinez_TAF.pdf?sequence=1&
isAllowed=y

Municipio el Empalme. (27 de Julio de 201GADM el Empalmérecuperado el 5 de Agosto de
2018, de GADM el Empalme: http://www.municipioelempalme.gob.ec/index.php/ZBL5
16-22-54-29/institucional/75seminaro-taller-sobreprocedimienteparlamentariedictado-
por-tecnicosde-ame-a-funcionariosmunicipales

Ordofiez Reyes, L. O. (201Ggstién administrativa y desempefio laboral administrativo en tres
instituciones educativas Comas, 20E4cuela de Postgrado Uergidad César Vallejo, Lima.

Ordofiez Reyes, L. O. (201Ggstién administrativa y desempefio laboral administrativo en tres
instituciones educativas Comas, 20Idsis de maestria, Escuela de Postgrado Universidad
César Vallejo, Lima. Recuperado el 3 desfkgde 2018, de
http://repositorio.ucv.edu.pe/handle/UCV/7880

Pérez Feijoo, H. M., Pérez Hernandez, J. M., Lopez Gonzalez, L., & Caballero Bravo, C. (2013).
Comunicacién y atencién al clienkéadrid: McGrawHill.

Pérezdealba Fernandez, M. (Ed.). (20B®bierno del Estado Nuevo LeBecuperado el 5 de
Agosto de 2018, de Gobierno del Estado Nuevo Ledn:
http://www.nl.gob.mx/sites/default/files/30jun_pednl201&021.pdf

Pérezdealba Fernandez, M. (201@lan Estatal de Desarrollo 262621.0Obtenido de
http://www.nl.gob.mx/sites/default/files/30jun_pednl2012021.pdf

(09 de Septiembre de 200Reglamento Interno de capacitacion municigzdnsejo Cantonal de
Guayaquil. Guayaquil: Diario el Universo. Recuperado el 5 de Agosto de 2018, de Alcaldia de
Guayaqui http://www.guayaquil.gob.ec/Ordenanzas/Estructura%20Administrativad@9
2001.%20Reglamento%20interno%20de%?20la%20capacitaci%C3%B3n%20municipal.%20pdf
.pdf#tsearch=recurso%20humano



Riobamba GAD MunicipdR7 de Sepiembre de 2017). Obtenido de Riobamta MAnicipal:
http://www.gadmriobamba.gob.ec/index.php/noticias/boletinede-prensa/48boletines
de-prensaseptiembre2017/1469tecnicosmunicipalesse-capacitanen-arcgis

Riobamba GAD Municipal. (27 de Sepiembre de 2®&idhamba GAD MunicipaDbtenido e
Riobamba GAD Municipal: http://www.gadmriobamba.gob.ec/index.php/noticias/boletines
de-prensa/48boletinesde-prensaseptiembre2017/1469tecnicosmunicipalesse
capacitanen-arcgis

Robbins , S. P., & Coulter, M. (20 ministracion(Décimasegunda ed.(G. Dominguez Chavez,
Ed., L. O. Madrigal Muniz, & L. E. Pineda Ayala, Trads.) Naucalpan de Juarez, Estado de
México, México: Pearson Education Inc.

Robbins, S. P., & Judge, T. A. (20@8jnportamiento Organizacionddecimoquinta ed.). Naucalpan
de Jérez, México, México: Pearson.

Rodriguez Vega, V. (201Empresa y administracié(C. Calvo, Ed.) Madrid: Ediciones Editex, S. A.

Ruiz Otero, E., Gago Garcia, M. L., Garcia Leal, C., & Lépez Barra, R4@0E8s humanos y
Responsabilidad Social @orativa.Madrid: McGrawHill.

Sanchez Pastrana, M. P. (20X2)municacion y atencién al clienf€. Morlanes, Ed.) Madrid,
Espafia: Editorial Editex, S. A.

Santivafiez Valdivia, M. K. (2018glacién entre la gestién administrativa y\desempenio laboral de
las internas de los talleres productivos del Establecimiento Penitenciario de Mujeres de
ChorrillosLima 2015Escuela de Postgrado Universidad César Vallejo, Lima.

Santivafiez Valdivia, M. K. (201Bglacién entre la gestién adminitiva y el desempefio laboral de
las internas de los talleres productivos del Establecimiento Penitenciario de Mujeres de
ChorrillosLima 2015Tesis de maestria, Escuela de Postgrado Universidad César Vallejo,
Lima. Recuperado el 7 de Agosto de 2018, de
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/6476/Santiva%C3%Blez_VMK.pdf?seq
uence=1

Segarra, F. (Mayo de 201Bavarro ConsultoreRecuperado el 12 de Agosto de 2018, de Navarro
Consultores: http://www.navarroconsultores.es/agpntent/uploads/201505/LOS14-
MANDAMIENTGBELIEFECOACH. pdf

Simoes, C. (29 de Marzo de 201iusual Obtenido de Inusual:
https://inusual.com/blog/colaboraciorestilo-de-liderazgee-innovacion

Thompson, A. A., Gamble, J. E., Peteraf, M. A., & Strickland I, A. J.A@@diB)stracion
Estratégica Teoria y cas@i3ecimoctava ed.). México D.F., México: McGHiill

Tigua Bejarano, V. K. (2016gstién administrativa y su incidencia en el desempefio laboral del
Benemérito Cuerpo de Bomberos d ela ciudad de QueMedaersidad Técnica Estatal de
Quevedo, Quevedo.



Varela Juérez, R. A. (20183iministrador de la compensaci{®egunda ed.). Naucalpan de Juérez,
Estado de México, México: Pearson Educacion.

Vigo Quispe, E. A. (2015 Gestion Administrativas Actual y su Incaia en el Desempefio Laboral
de los Trabajadores del Hotel & Spa "La Hacienda" Afio Roiersidad César Vallejo,
Truijillo.

Vigo Quispe, E. A. (2018a Gestibn Administrativas Actual y su Incidencia en el Desempefio Laboral
de los Trabajadores del Ho®&ISpa "La Hacienda" Afio 200%sis de grado, Universidad
César Vallejo, Trujillo. Recuperado el 8 de Agosto de 2018, de
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/520/vigo_ge.pdf?sequence=1&isAllow
ed=y






UNIVERSIDAD TECNICA DE BABAHOYO
Facultad de Administracion, Finanzas e Informatica

\gadhiNg
#ova

(R
Uiy

O rEEnic

Tema: Gestion administrativa y su incidencia en el desempefio laboral del Gobierno
Autonomo Descentralizado del Canton Vinces.
Objetivo: Conocer la incidencia de la Gestién Administrativa en el desempefio laboral del

Gobierno Autonmo Descentralizado del Cantdn Vinces.

Anexo N°1

) Cantidad de

Fecha: .
empleados:

Area de trabajo: Lugar:
Sujeto/Objeto de
observacion:
Hora inicio: \ Hora final:

Ficha de Observacion #1

Indicadores Resultado Comentario adicional

Si No

Elaboracion de la ndmina

Numero de cadigo de los empleados

Nombre completo de cada uno de ellos

Especificacion del cargo que desempefia

dentro de la empresa

Numero de horas trabajadas

Numero de hora de tiempo libfeacaciones,
descanso por enfermedad, dias de feriado;

entre otros)

Ingresos

Detalle del sueldo

Especificar si existen horas extras

Describir comisiones, bonificaciones, otros
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ingresos

Deducciones

Aportacion individual al IESS

Otras deducciones

Enviar la némina a la Direccion

Administrativa

Verificaciéon de la ndbmina
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Tema: Gestion administrativa y su incidencia en el desempefio laboral del Gobierno

UNIVERSIDAD TECNICA DE BABAHOYO
Facultad de Administracion, Finanzas e Informatica

Auténomo Descentralizado del Cantén Vinces.

Objetivo: Conocer la incidencia de la Gestién Administrativa en el desempefio laboral del

Gobierno Autbnomo Descentralizado del @smVinces.

Anexo N°2

) Cantidad de

Fecha: .
empleados:

Area de trabajo: Lugar:
Sujeto/Objeto de
observacion:
Hora inicio: | Hora final:

Ficha de Observacion #2

Indicadores

Resultado

Comentario adicional

Si No

Inspeccion de los recursos y materiales

Registro de control del uso de los recursos

materiales.

Efectuar un estudio de utilizacién de espacd

fisico

Ejecutar la redistribucion fisica de oficinas,

bienes muebles y equipos.

Coordinar con otros Departamentos

Programar de acuerdo a necesidades la
adquisicion y dotacion de bienes o servicig

requeridos por las distintas areas municipa

Coordinacion con Direccion Financiera par
la adquisicion de bienes y serviciogée

Ley.
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Supervisar con el Jefe de Servicios
Institucionales y Publicos el cumplimiento (¢
las funciones Guardiania, limpieza de oficil

mobiliario y equipos.

Realizacion de informes

Elaborar informe de gestion del trabajo

realizado al Alcalde
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Auténomo Descentralizado del Cantén Vinces.

Objetivo: Conocer la incidencia de la Gestion Administrativa en el desempefio laboral del

Gobierno Autébnomo Descentralizado del @snVinces.

Anexo N°3: Cuestionario de Encuesta

Estimado Sefior (a):

Le agradecemos de ante mano por su cooperacion y dar su opinién referente a las preguntas
gue se van a realizar para el proyecto investigacion: Gestiobn administrativa y su incidencia en

UNIVERSIDAD TECNICA DE BABAHOYO
Facultad de Administracion, Finanzas e Informatica

el desempefio laboral del Gobierno Autbnomo Descentralizado del Cantén Vinces.

Por favor no escribir su nombre, la informacion que usted proporcione serd de caracter

confidencial.
Marque con una fAX0 |l a alternatiewim@a de |
;:-'a =~ 0O b ;“ ;:
Muy _ I\_li_satis_fecho/ _ Muy
, : Insatisfecho/a | niinsatisfecho| Satisfecho/a .
insatisfecho/a @) satisfecho/a
1 2 3 4 5
Escala de
Preguntas -
NP _ _ _ ~ Valoracién
Gestion administrativa y desempefio laboral
. . : . _ 2 (3|4 |5
Indigue su nivel de satisfaccion deuerdo a:
1 ¢, Recibe la capacitacién necesaria para desempefar
eficientemente sus actividades laborales?
5 ¢El contenido de la capacitacion es acorde a su puesto de
trabajo?
3 ¢ Los programas de capacitacion son Utiles ejarar el nivel
de desempefio laboral?
4 ¢ Las actividades asignadas son de acuerdo a su puesto de
trabajo?
5 ¢ Resulta eficiente el ambiente laboral en el Gobierno Auténi
Descentralizado de Vinces?
6 ¢ La relacion entre compafieros de trabajo funciona de mane
eficiente?
7 ¢ La infraestructura, el clima y el entorno laboral permiten
desarrollar las actividades de trabajo?
8 ¢ Estd a gusto con el trabajo que desempefia dentro de la
organizacion?
9 ¢ Esta complacido con los reconocimientos especiales labori
gue se realizan en la institucion?
10 ¢El cumplimento con los objetivos del GAD de Vinces
realizando el trabajo laboral a nivel de equipo?
11 ¢El Iider se encuentcapacitado para orientar al personal de
trabajo?

Gracias por sgolaboracion
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Tema: Gestion administrativa y su incidencia en el desempefio laboral del Gobierno
Auténomo Descentralizado del Canton Vinces.

Objetivo: Conocer la incidencia de la GestiomrAinistrativa en el desempefio laboral del
Gobierno Autonomo Descentralizado del Canton Vinces.

Anexo N°4: Cuestionario de Encuesta

Estimado Sefior (a):

Le agradecemos de ante mano por su cooperacion y dar su opinién referente a las preguntas
gue se van eealizar para el proyecto investigacion: Gestion administrativa y su incidencia en

el desempefio laboral del Gobierno Autonomo Descentralizado del Cantén Vinces.

Por favor no escribir su nombre, la informacion que usted proporcione serd de caracter

confidercial.

Marque con una AXo0 | a alternativa de | a resp
= = = & =
Ni bueno/ ni
Muy mala Mala Buena Muy buena
mala

1 2 3 4 5

Escala de
Preguntas L

Valoracion

N° | Gesti6én administrativa y desempefio laboral
112 |3 (4|5

Indigue sunivel de satisfaccion de acuerdo a:

1 | El trato recibidgoor partedelos (as) servidoresublicosfue:

2 | La asesoria recibidaor partedelos (as) servidoregublicosfue:

La intervenciéndel funcionarioen larealizaciéndel tramite

3

realizado fue

La informacion proporcionada

El tiempo de duracion por parte del funcionario en la realiza
4

del tramite fue:

Gracias por sgolaboracion
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Fuente: Personal del Gobierndutonomo Descentralizado del cantdn Vinces
Autora: Alexa Pérez Jalca

llustracién 8 Informe realizado por funcionario del Aea de Talento Humano

Fuente: Personal delGobierno Autbnomo Descentralizado del cantén Vinces
Autora: Alexa Pérez Jalca
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Fuente: Personal del Gobierno Autbnomo Descentralizado del cantdn Vinces
Autora: Alexa Pérez Jalca

AN

Fuente: Usuarios que acuden al Gobierno Auténomo
Descentralizad del cantén Vinces.
Autora: Alexa Pérez Jalca.



