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INTRODUCCION

Por medio de la investigacion se da conocer el proceso de la contratacion del GAD  del
Canton Vinces, a través de este estudio muestra la importancia que tienen los recursos
humanos dentro de la organizacion, y de qué manera influye el desempefio laboral en los

colaboradores de esta entidad.



El constante avance por competencias del mundo empresarial, ha generado la necesidad
que las empresas perfeccionen y modernicen sus procesos internos, marcando una clara
tendencia hacia la unificacién de principios y formas de gestionar su talento humano,
ocasionando que las instituciones que no han adoptado nuevos sistemas tengan la

posibilidad de innovar.

Los cambios que se han generado en los diferentes entornos laborales en la actualidad, han
llevado a las organizaciones a acelerar su ritmo de trabajo para poder lograr ser
competitivas y exitosas. Las organizaciones deben gestionar adecuadamente su talento
humano, considerando someter a su personal a constantes procesos parar mejorar Su

rendimiento y alcanzar los objetivos y metas propuestas.

Uno de los mas importantes, lo constituye la evaluacion del desempefio, permite una
medicidn sistematica e integral de la conducta, rendimiento, logro y resultados que aportan
los individuos a la organizacion. Este es un proceso que permite evaluar y establece de qué
manera se va a realizar y el periodo de tiempo que se ejecutara, puede ser anual o

semestral.

La investigacion se llevara a cabo en esta organacion, con el fin de optimar la gestién del
talento humano y sus efectos en el desempefio laboral, para lograr informacion sobre la
importancia del talento humano y el desempefio laboral que posee el GAD de Vinces. De
esta manera el proyecto pretende buscar un impacto positivo que ayude a la empresa a

mejorar y valorar su talento humano.

En todos los parametros de esta investigacion se estableceran procedimientos que indiquen

la causa y efectos del problema.

El capitulo I. Describe el problema de la investigacion, refiriendo el estado actual del

Gobierno Autdbnomo descentralizado del Cant6n Vinces.



La situacion problematica, el planteamiento del problema, delimitacion de la investigacion,

justificacion y objetivos de la investigacion.

El capitulo I1. Refiere la importancia tedrica de las variables de estudio que esta basado el

proyecto de investigacion, contiene antecedentes teoricos, hipotesis y variables de

investigacion.

Como parte final del proyecto se presentan las referencias bibliograficas y anexos

revisadas a lo largo del proyecto.

CAPITULO I.- DEL PROBLEMA

1.1  Idea o tema de Investigacion.

Gestion de talento humano y sus efectos en el desempefio laboral en el Gobierno

Auténomo Descentralizado del Canton Vinces.



1.2
121

Marco Contextual.

Contexto Internacional.

Los gobiernos locales de los diferentes paises administran y ejecutan sus
actividades en forma auténoma e integral, promueven el crecimiento y desarrollo
basado en el fortalecimiento interno(Vargas Hernandez, 2011). Las instituciones
toman la responsabilidad de cuidar a sus colaboradores en cualquier circunstancia.
La filosofia de las empresas japonesas es la ocupacion a largo plazo y méritos
alcanzados por afios de servicios.(Ma Pilar Cur6s i Vialg, s. f.)

En Japdén el Comité Nacional de la Descentralizacion municipal es la base a la
transferencia y delegacion de poderes del gobierno nacional a los gobiernos locales,
para la creacion y el desarrollo de entornos apropiados para la vida humana.(Vargas
Hernandez, 2011)

En Estados Unidos, Holanda, Italia, Canada, Alemania, Espafia, Suiza, la Union
Europea, creen en los procesos de descentralizacion, para obtener &ptimos
resultados en el desarrollo regional y nacional.

Muchas empresas han decidido internacionalizar sus servicios buscar nuevas
oportunidades en nuevos mercados, creando la necesidad de gestionar el talento
humano de la empresa, este cumple una gran funcién al momento de realizar la
expansién hacia mercados Internacionales, las compafiias deben tener en cuenta que
para realizar la expansién se deben considerar diversos factores tales como la
cultura y valores de las naciones, incluyendo las luchas sociales, los reglamentos
politicos que determinan las leyes de cada pais y condiciones socio-economicas de
cada pais. (Fernanda Appelius, 2014)

Segun estudios elaborados por Human Development Solutions (HDS), compaiiia

dedicada al diagnostico y desarrollo de talento Humano considera Hong Kong,



1.2.2

Alemania y Reino Unido como paises principales para proveer lideres efectivos
para el buen desarrollo y crecimiento de sus compafiias.

Se considera los RR. HH como uno de los recursos mas valiosos que posee la
empresa, El conocimiento de herramientas que le permita diagnosticar las
habilidades y el potencial que posee sus colaboradores en una organizacion les
indica el modo de orientar a sus metas, objetivos y como desarrollar sus
habilidades. (Gestion, 2013)

El desarrollo del mercado chino es una de las principales prioridades de las
multinacionales. Pero sea cual sea la industria, el obstaculo es siempre el mismo:
atraer, desarrollar y retener buenos profesionales locales necesarios para la
consecucion de ese objetivo. Las multinacionales conocen la importancia de tener
un liderazgo autdctono con los rapidos cambios del mercado.

En Espaiia los gobiernos locales consideran que las labores de reclutamiento y la
seleccion de personal cada vez es mas compleja, se aseguran de tener el personal
altamente capacitaOdo con perfiles adecuados para la realizacién de tareas en los
distintos departamentos. Los integrantes de recursos humanos participan en
diferentes estudios, apuestan por un modelo de liderazgo para fomentar la
comunicacion laboral y aumentar la capacidad productiva de la empresa.(Abastare,

2017)

Contexto Nacional.

Durante muchos afios Ecuador sostuvo programas disciplinarios rigidos para llevar
a cabo sus procesos de produccion ya sean estos de bienes o servicios, olvidando

las necesidades de su capital humano, promoviendo el temor haciendo que el
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desempefio laboral fuera con bajo rendimiento generando rigidez en el clima

organizacional.

Actualmente en Ecuador las empresas consideran que la gestion humana esta
enfocada en asegurar la transferencia de conocimiento de la organizacion a través
de diferentes procesos de gestion e innovacion, como elementos diferenciadores
que agreguen valor, generando nuevas ideas con criterios de cambio, trabajo en
equipo y diversos mecanismos para el desarrollo de personas, generando la
transformacion del departamento de RR.HH enfocando en garantizar la

conservacion a largo plazo de su capital humano.(Revista Ekos, 2013)

Ecuador reconoce la gestion estratégica de los RRHH como el capital mas valioso
que tiene una organizacion que son sus colaboradores, a través de sus habilidades,
conocimientos, y creatividad constituyen el fundamento de los buenos o malos

resultados pueda obtener la organizacion.

No se debe olvidar que cuando el capital humano es considerado uno de los activos
mas importante de la organizacion, el &rea de RR. HH se transforma en su socio,
apoyando en el manejo de la informacion que ofrecen las nuevas tecnologias,
brindando nuevas ideas, crean estrategias que se orientan a cultivar el aprendizaje

continuo para el desarrollo y éxito de la misma. (Revista Ekos, 2018)

Los (GAD), estan regidor bajo los principios de equidad, interterritorial,
solidaridad, integracion y participacion ciudadana, adoptaran politicas de desarrollo
sustentable que, adicionalmente, compensen las inequidades de su desarrollo y

consoliden la soberania. (Asamblea Constituyente, 2011)

El derecho y la capacidad de los niveles de gobierno se rigen bajo normas y

drganos de gobierno propios, la independencia politica, administrativa y financiera
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1.2.3

en sus respectivas jurisdicciones territoriales, bajo su responsabilidad, sin
intervencion de gobierno en beneficio de sus habitantes. (Hugo Enrique del Pozo

Barrezueta, 2010)

Contexto Local.

Los Gobiernos Auténomos Descentralizados de la provincia de Los Rios se
encargan de planificar y elaborar planes de ordenamiento territorial, de manera que
se relaciona con la planificacion nacional, regional, cantonal y parroquial. Segun lo

manifiesta el articulo 242- 243 de la (Asamblea Constituyente, 2011)

El estado se establece territorialmente en las regiones, provincias, cantones y
parroquias rurales. Se podran agrupar dos 0 mas regiones, provincias, cantones o

parroquias.

El gobierno provincial de Los Rios en su articulo 1. Determina que una vez
asignadas las competencias en la Constitucion Politica del Ecuador, el Gobierno
Provincial de Los Rios tiene como objetivo impulsar el del progreso de la
jurisdiccion y colaborar con el Estado, Gobiernos Regionales, Municipales y Juntas
Parroquiales para la ejecucion de las competencias exclusivas y las que determine

la Ley.(Gobierno Provincial de los Rios, 2010)

El GAD provincial se encarga de coordinar diversas actividades para el crecimiento
y desarrollo de los Rios. Esta entidad tiene como principal recurso su capital
Humano ya que considera que de ellos depende el crecimiento institucional y son el
reflejo de toda la Organizacion. EI GAD incorpora estrategias para obtener

personal altamente capacitado para cubrir los diferentes puestos vacantes, bajo la
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1.2.4

implementacién de politicas y nomas que garanticen la utilizacion eficaz de los

colaboradores, Asegurando un buen clima laboral.

Contexto Institucional.

El Gobierno Autonomo Descentralizado del Canton Vinces, basa sus actividades
bajo un Plan de Desarrollo y Ordenamiento Territorial, se conforma con los
objetivos y metas del Plan Nacional del Buen Vivir. La participacion de la
ciudadania, el control social y planificacion de ordenamientos territoriales, es el
soporte de los procesos que revive y fortalece la diversidad de las identidades y
cultura.(Mancomunidad de Municipalidades Para Manejo Sustentable del Humedal

Abras de Mantequilla, 2012)

El GAD de Vinces tiene por objeto mejorar el us6 de la via publica y las
condiciones de movilidad en el marco de desarrollo humano sostenible de la
poblacién. La ejecucion de politicas publicas, coordinacion y control de mejora
territorial, realizacion de planes para prestacion de servicios publicos, desarrollo de
actividades fructiferas y gestion ambiental, con enfoque interactivo e incluyente,
para impulsar el bienestar econdmico, social, y cultural de la comunidad a nivel

urbano y rural.(GAD Municipal del Cantén Vinces, 2014)

Esta institucion basa sus funciones bajo la ley Organica de Servicio Publico, su
talento humano se rige a las normas y reglamentos internos aplicados a todos los
servidores publicos sujetos a relacion laboral. Esta institucién confia plenamente en
su talento humano es considerado como el capital mas valioso que posee la

empresa.
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El personal es recluido mediante convocatorias que se realizan en la pagina oficial
del GAD, los interesados se someteran a concurso. Para los periodos de prueba se
rigen bajo el Decreto 710 Art. 226 del Reglamento General a la Ley Organica del
Servicio publico, se establecera un periodo de prueba, para las evaluaciones
programadas y por resultados, los niveles de productividad alcanzados por la o el
servidor durante el periodo de prueba. Si el nuevo personal evaluado aprobare el
periodo de prueba, continuara en sus funciones y se le extenderd inmediatamente el
nombramiento permanente y el certificado de carrera que le acredita como

colaborador.

1.3 Situacién Problematica.

ElI GAD municipal de Vinces perteneciente a la provincia de Los Rios se encarga de
planificar y ejecutar las obras publicas, ademas de otros servicios, esta bajo la direccién del
alcalde Ec. Cristian Raul Villasagua Santana, como autoridad principal, siendo el
responsable de velar por el derecho publico, con autonomia politica, administrativa y
financiera. Esta entidad se maneja bajo temas politicos, cada gobierno de turno trabaja en

base a sus proyectos y nuevas propuestas.
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El departamento de talento humano, se encarga de realizar procesos de capacitacion,
administracion de sueldos y salarios, proporcionar incentivos, atiende relaciones laborales.
Las dificultades laborales y el rendimiento limitado de los funcionarios del GAD de

Vinces, se enfoca en diversas circunstancias, entre las principales se expresa:

Exceso de personal en la institucion, el talento humano esta sub utilizado, no existe trabajo
en equipo, la comunicacion interna entre los departamentos esta al mas bajo nivel, no se
respeta las normas de control debido que el reloj biométrico se encuentra en mal estado, el
personal técnico, administrativo no cuenta con el perfil idoneo, no se realizan evaluaciones
periddicas a los colaboradores para medir su desempefio laboral, falta de capacitacion

continua en relaciones humanas y se utiliza el parque automotor para otros fines.

En esta entidad ciertos empleados no se responsabilizan de sus funciones, menos alin de
los resultados dentro de su cargo, existe poco compromiso con el cumplimiento de sus
tareas y no se cumple a cabalidad las metas establecidas. Al no mantener una sintonia de
trabajo entre colaboradores se demuestra escaso compafierismo que ocasiona un

desempefio laboral insatisfactorio.

El desconocimiento de las tareas afecta de manera directa a la institucién, esto surge
porque el personal no cuenta con el perfil adecuado para realizar dichos procesos. La
inestabilidad laboral generada por factores internos como la mala competitividad entre
compafieros en ocasiones desemboca en una rotacion de personal y esta a su vez genera

malestar en los colaboradores.

El GAD de Vinces no ha realizado investigaciones que permita conocer la percepcion de
los ciudadanos, carece de una imagen institucional clara que defina a la organizacién y sus
actividades. Al no mejorar la gestion de talento humano se podria presentar una serie de

inconvenientes, entre ellos el escaso compafierismo que dificulta el trabajo en equipo, la
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inestabilidad laboral, el atraso constante en las tareas, una comunicacién defectuosa y la

motivacion escasa.

Si las afecciones se direccionaran hacia la motivacion y el desempefio laboral de cada
trabajador, asi como todas las labores de la institucion. Entre las consecuencias negativas
que se puede dar, es la insatisfaccion laboral insuficiente, los conflictos interpersonales y la
rotacion de personal presentandose esto como un obstaculo en el cumplimiento de los

objetivos y las funciones que desempefia el GAD.

1.4 Planteamiento del Problema.
1.4.1 Problema General.

¢Cuales son los efectos de la gestion de talento humano en el desempefio laboral en el

Gobierno Autonomo Descentralizado del Cantdn Vinces?
1.4.2 Subproblemas o derivados.

1. ¢De qué manera se relacionan los procesos de reclutamiento con el desempefio

laboral en el Gobierno Auténomo Descentralizado del Cantén Vinces?
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1.5

¢De qué manera la rotacion del personal determina el desempefio laboral en el
Gobierno Autonomo Descentralizado del Canton Vinces?
¢Coémo mejorar la gestion del talento humano para optimizar el desempefio laboral

en el Gobierno Auténomo Descentralizado del Cantén Vinces?

Delimitacion de la Investigacion.
Delimitacion de Contenido:
Campo: Ingenieria Comercial.
Area: Gestion de Talento Humano.
Aspecto: Desempefio Laboral.
Delimitacion Espacial:
La actual investigacion se ejecutara en el Gobierno Autonomo Descentralizado del
Canton de Vinces (Los Rios).
Delimitacion Temporal:
El proyecto de investigacién tiene una duracion de 5 meses que comprenden desde

el mes de mayo a octubre del 2018

Delimitacion Tedrica:
La reciente investigacion se orienta al anlisis de la gestion de talento humano en

el desempefio laboral en el Gobierno Auténomo Descentralizado del Canton

Vinces.
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1.6 Justificacion.

La presente investigacion pretende analizar los efectos de la gestion de talento humano en
el desempefio laboral, permitiendo evaluar con herramientas adecuadas para establecer
indices de rendimiento de los colaboradores del GAD de Vinces, serviran para establecer

planes politicas y estrategias para mejora del talento humano.

Segun(Chiavenato, 2009) Se considera al talento humano como el componente que da vida
e impulsan a la entidad, ofreciendo al talento indispensable para su constante

competitividad y cambios constantes para enfrentar los diferentes desafios empresariales.
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Busca conocer, analizar y explicar la gestion del talento humano y la influencia en el
desempefio laboral del GAD. Segun el («Plan Nacional Buen Vivir 2013-2017.», 2013) La
organizacion debe garantizar el trabajo digno y seguro en todas sus formas. Las
disposiciones del articulo nueve de este plan reconocen que el trabajo humano sobre el
capital es incuestionable. Busca que los colaboradores de esta Institucion eleven su

desempefio laboral y asi contribuir con el objetivo del Buen Vivir.

El nivel de los resultados sera de utilidad para el GAD de Vinces, aportando a la mejora
continua del desempefio laboral contribuyendo con una adecuada gestion del talento

humano, basandose en una fuente de referencias para futuras investigaciones.

Los resultados de la indagacién de la gestion de talento humano y desempefio laboral, la
organizacion tendra la oportunidad de brindar una mejor funcion en sus actividades diarias
mas eficiente, se enfocara brindar beneficios a sus colaboradores obteniendo un mejor
desempefio laboral y contribuird a la mejora de la imagen institucional, contara con un
personal altamente capacitado y motivado, incrementando el desempefio en sus funciones

con eficiencia y eficacia.

1.7 Obijetivo de la Investigacion.
1.7.1 Objetivo General.

Analizar los efectos de la gestién de talento humano en el desempefio laboral en el

Gobierno Autonomo Descentralizado del Cantdn Vinces.
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1.7.2 Objetivos Especificos.

1. ldentificar los procesos de reclutamiento y el desempefio laboral en el Gobierno
Autonomo Descentralizado del Canton Vinces.

2. Evaluar la rotacion del personal y su influencia en el desempefio laboral del
Gobierno Autonomo Descentralizado del Canton Vinces.

3. Realizar una propuesta estratégica para mejorar el desempefio laboral a través de
la gestion de talento humano en el Gobierno Autonomo Descentralizado del Canton

Vinces.

CAPITULO Il.- MARCO TEORICO REFERENCIAL

2.1  Marco Tedrico.
2.1.1 Marco conceptual.

Gestion del talento humanao.

20



La gestion de talento humano es el proceso de capacitar, analizar, evaluar, remunerar, y
ofrecer a los colaboradores un ambiente seguro y pleno, con un cddigo de ética y trato

justo para los empleados de la organizacién. (Dessler & Varela Juérez, 2011)

Permite dar respuestas rapidas y conocer las necesidades de la entidad para alcanzar el
éxito personal y organizacional. Facilita el acceso hacia nuevos mercados, conocer los
diferentes comportamientos sociales y culturales y disminuye la rotacion del personal. Su
objetivo principal es la optimizacion de los sistemas de trabajos, con la finalidad de

destacar sus habilidades y capacidades para lograr la eficiencia y generar competitividad.

El talento humano describe las habilidades y caracteristicas que le dan vida, a toda
organizacion. El capital humano lo determinan los talentos que forman parte del equipo
laboral. Los talentos que son las capacidades de realizar determinadas labores, como
consecuencia de las aptitudes, actitudes, conocimiento y experiencia que se han ido
obteniendo a lo largo de su vida personal.(«Talento humano (y gestion del talento humano)

- Agustin Grau», 2016; Vallejo Chavez, 2016)

Segun(Chiavenato, 2011) considera que el talento humano describe a las personas que
forman parte de las organizaciones y desempefian determinadas funciones para fortalecer
sus recursos. Las personas pasan gran parte de su tiempo en las organizaciones, éstas
requieren a las personas para sus diversas actividades y operaciones, de manera que

necesitan recursos financieros, materiales y tecnologicos.

Capacitacion y entrenamiento promedio.
El tiempo que requiere la capacitacion puede reducirse con una minuciosa seleccion del
personal. Disefiando actividades que los individuos realizaran, para orientar su desempefio
y aumentar el desarrollo profesional y personal del colaborador, implican la formacion y el
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desarrollo, del conocimiento, competencias y aprendizaje. La necesidad de capacitacion se

manifiesta en:

1)

2)

Seleccion de personal.
Es un proceso para incorporar y dar seguimiento a las actividades del personal para

verificar los resultados se incluyen en la base de datos y sistemas de informacion.
Estos procesos estan estrechamente relacionados, uno influye sobre el otro de
manera reciproca, cundo no se usa de manera adecuada estos procesos tienden a
perjudicar a los demas.

Si el proceso de seleccion tiene no es el adecuado, requerird un gran esfuerzo para
compensar sus fallas. El equilibrio de estos procesos es fundamental, De ahi surge
la necesidad de un cuadro de mando integral (balanced scorecard) que los incluya a
todos. Estan disefio acorde a las influencias externas e internas, para lograr una
mejor compatibilidad.(Chiavenato, 2009)

Evaluaciones de desempefio

Se centra en la control, valoracién y monitoreo. Estos se basan en cuatro aspectos

importantes:

1. Resultados. - Deben ser precisos, en un determinado periodo.
2. Desempefio. - Es el procedimiento y los medios para aplicarlos.

3. Competencias. -Habilidades individuales que aportan a las personas.

Las empresas tienen diversos sistemas de evaluacion para la medicion de resultados
financieros, de produccion, cantidad y calidad, el desempefio individual de
participantes y la satisfaccion de los clientes. La valoracion sistémica se realiza en

funcidn a las actividades que realiza cada persona. Este proceso mide el desempefio
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del colaborador y su cumplimiento con los requisitos de la empresa y genera
resultados, competencias y logro de las metas.(Vallejo Chéavez, 2016)

3) Capacidades, conocimientos y experiencia de los colaboradores
Busca desarrollar habilidades, conocimientos, actitudes y destrezas de los
colaboradores para aumentar su desempefio en las diferentes areas. Los procesos
que forman parte del entrenamiento, se refieren al progreso continuo de los

diferentes tipos de aprendizaje, para su perfeccionamiento, Estos son:

1. Capacitacion. - Se orienta hacia la transferencia de conocimientos que
requiere un colaborador para desempefiarse eficazmente en su puesto de trabajo.

2. Adiestramiento. - Se centra en el desarrollo de habilidades y destrezas
necesarias del personal.

3. Motivacion. - Se ocupa de los intereses y aspiraciones de los individuos.

La fuerza de trabajo debe identificar lo que saben y no lo que necesita saber.

Aprovechando al méaximo los talentos y considerando sus habilidades y destrezas.

Las organizaciones deben considerar las costumbres, valores, y creencias que

determinan el comportamiento de las personas dentro y fuera de la empresa, con el

objeto de administrar convenientemente los cambios de conducta, evitando malos

entendidos entre la cultura de la empresa y la de los colaboradores.(Powered by

Fluida, 2010)

4) Planeacion estratégica.
El plan estratégico orienta y define a la organizacion en el camino que los

individuos de las diferentes areas deben perseguir para el crecimiento continuo.
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5)

Ademas, ayuda a establecer de forma clara los proyectos para la expansion del
negocio.

La planificacion estratégica es la creacion de un sistema integral de objetivos y
alternativas que permiten cumplir con su mision y la vision de la empresa.

Se debe clarificar la mision de la organizacion es decir ;A quién queremos
satisfacer? ¢Qué necesidades se pretenden cubrir? ;Coémo lograr ser percibidos
como su mejor alternativa ¢Para que existe? ¢Porque hacen lo que hacen? La
mision no solo define a lo que se dedica la empresa, sino también, a qué no se
dedica.

La vision es el enfoque a futuro que se quiere alcanzar y hacia dénde se puede
llegar, es la fuerza que direcciona al cambio continuo para conseguir la vision,
partiendo de la actual realidad.

Los objetivos deben ser claros, medibles y alcanzable, estdn centrando en el
enfoque de y la asignacion de recursos. Otro punto importante del plan son las
politicas de la empresa, su funcion es la seleccion de alternativas significativas, el
campo de la estrategia. (Big River, 2017; Paez Francisco, 2012)

Politicas que requieran entrenamiento

Segun (Chiavenato, 2011) las politicas son normas establecidas para regir funciones
y garantizar su desempefio de acuerdo con los objetivos establecidos, nacen en
relacion a la cultura organizacional. Las politicas ofrecen respuestas rapidas a los
problemas que se presenten, evita que los empleados acudan innecesariamente a sus
supervisores para o resolver cada situacion.

Cada organizacion desarrolla sus politicas desacuerdo a su filosofia y sus
necesidades abarcando los objetivos institucionales considerando aspectos

importantes como:
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Politicas de integracion de recursos humanos:

1. Donde reclutar (fuentes internas y externas de reclutamiento)

2. Como reclutar (metodos de reclutamiento que opte la organizacion)

3. Seleccion de recursos humanos y patrones de calidad, (aptitudes fisicas e
intelectuales, experiencia y potencial.)

Politicas de organizacién de recursos humanos

1. Determinar las exigencias béasicas del personal (requerimientos intelectuales,
fisicos, etc.) para el desempefio.
2. Planeacion, distribucién de los recursos humanos.

Politicas de retencién de los colaboradores

1. Retencion para los participantes de la organizacion.
2. Criterios sobre las condiciones fisicas, higiene y seguridad.
3. Relaciones sociales con sindicatos y representantes del personal institucional.

Politicas de desarrollo de recursos humanos

1. Determinar la renovacion constante de la fuerza de trabajo.
2. Desarrollo de los recursos humanos de mediano y largo plazo.
3. Creacién y perfeccionamiento de condiciones para garantizar la excelencia

organizacional.

Politicas de evaluacion de recursos humanos:

1. Mantener informacion necesaria para el analisis cualitativo y cuantitativo de la
fuerza de trabajo disponible.
2. Auditoria permanente para la aplicacion y ajuste de politicas y los procedimientos

relacionados con el capital humano.
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El programa de capacitacion consiste en identificar las necesidades e incorporar el nuevo
equipo de trabajo con el objeto que al final de la capacitacion el colaborador tendra
conocimientos que los aplicaré en sus actividades diarias y facilitara trabajar en equipo.

Los modelos de capacitacion contienen niveles de reacciéon que miden el grado de
satisfaccion del colaborador, no es complejo y verifica la transferencia de lo aprendido al

puesto de trabajo.

Habilidades, conocimientos, aprendizaje, mide competencias genéricas y actitudes. Su
conducta es un punto relevante porque permite constatar si se ha reducido la brecha entre
las competencias del participante antes y después del curso y sus resultados se miden con

un test acido que mide el cambio del colaborador a partir de la capacitacion impartida.
Tiempo promedio en alcanzar las metas

Evalla la eficacia de la fuerza de trabajo desde el momento en que el individuo inicia su

responsabilidad con la organizacion, permite valorar si el proceso de seleccion es
apropiado y oportuno. Mide los niveles de evolucion de la capacitacion. Permite conocer el
progreso de los colaboradores mediante la adquisicion de experiencia en la capacitacion, es

imprescindible establecer los objetivos con cuidado para evitar conflictos .(Celpax, 2016)

Este proceso permite identificar los estandares establecidos, con beneficios en cuanto a la
satisfaccion personal y profesional. Busca el progreso de cada colaborador y permite una
mejor toma de decisiones y planificar estrategias que controlen el curso y la direccion de

un departamento o unidad de capacitacion.

Rotacion del personal
La rotacion es el flujo de entradas y salidas del personal de una organizacion; las entradas
compensan las salidas de personas. Las salidas pueden ser por jubilaciones, separaciones o

despidos, baja remuneracion, no se reconocen los méritos profesionales de los
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colaboradores clima organizacional deteriorado, etc.(Carrasco Pamela, 2017; Vallejo
Chavez, 2016)
La organizacion debe cubrir las necesidades de cada colaborador. Un individuo motivado,
satisfecho con actitud positiva en su trabajo y comprometido con sus actividades laborales,
tiene un bajo indice de abandono del cargo, porque su vinculacion con la organizacion es
mayor. Es més costoso formar nuevos candidatos que retener a los empleados actuales.
Cuando una persona se va de la organizacion, no solo se pierde los costos por su seleccion
sino también sus conocimientos, contactos sus aportes personales y surgen nuevos costos
de formacion del nuevo empleado que le sustituye. Segun (Chiavenato, 2011) la rotacion
del personal se basa en el apartamiento, cuando un colaborador deja de ser miembro de la
organizacion, existen dos tipos.

1. Apartamiento por decision del empleado: esta se la conoce como renuncia.

2. Apartamiento por decision de la organizacion: despido por causas establecidas.

Apartamiento por iniciativa del empleado (renuncia).

Cuando un colaborador decide, por razones profesionales o personales el término de la

relacién de trabajo con el empleador, depende de dos factores que son:

1. El grado de insatisfaccion del empleado con su trabajo.
2. El nimero de alternativas que éste encuentra en el exterior de la organizacion, en el

mercado laboral.

Apartamiento por iniciativa de la organizacion (despidos).

Las destituciones organizacionales se dan cuando se decide apartar a los talentos de la
institucion para reemplazarlos por otros en base a las necesidades de la empresa, para

corregir problemas de seleccién o reduccion de su fuerza de trabajo. Los constantes
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cambios en el disefilo de los puestos provocan recolocaciones, tareas compartidas,
reduccion de horas laborales y despidos.(Chiavenato, 2009; Vallejo Chéavez, 2016)
Segun (Chiavenato, 2009) la rotacion no es una causa, sino el efecto de ciertas variables e
internas externas. Las variables internas se refieren a la politica salarial y de prestaciones
que ofrece la organizacion. Las variables externas e internas se alcanzan por medio de la
entrevista que consisten en una seri de preguntas para llevar un registro de la causa de la
rotacion del personal.
1. Formato de preguntas consiste en determinar el motivo de la separaciéon (por
iniciativa propia o de la organizacion).
2. Opinion del colaborador sobre la empresa, el lider y equipo de trabajo.
3. Su opinion sus actividades diarias, horario y las condiciones de trabajo.
4. Su opinion sobre su remuneracion, prestaciones y las oportunidades de crecimiento.
5. Su opinion sobre las relaciones interpersonales, animo y actitud de su entorno
laboral.

6. Su opinion sobre las oportunidades existentes en el mercado laboral.

Ausentismo

Es la ausencia falta o retraso para llegar al trabajo es la duracion del tiempo que se pierde
cuando los colaboradores no se presentan a laborar; constituye la suma de los periodos en
gue se encuentran ausentes del trabajo. (Vallejo Chavez, 2016)

Tener colaboradores no siempre significa que trabajen durante todos los momentos de la

jornada laboral. El ausentismo provoca ciertas distorsiones cuando se trata de la
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disponibilidad de la fuerza laboral. Lo opuesto del ausentismo es la presencia, se refiere al

tiempo que el trabajador esté disponible para trabajar.(Chiavenato, 2011)

N.e de personas

e ) dias de trabajo perdidos por ausencias al mes
Indice de ausentismo =

N.° promedio de colaboradores

N.° de dias de trabajo en el mes
La térmula refleja el nimero de dias de ausencias de los colaboradores.

total de personas

horas perdidas

Indice de ausentismo =
total de personas

horas laboradas

La férmula de calcular el costo total del ausentismo contiene los dias de trabajo perdidos
por el motivo que fuere, ya sea por maternidad, vacaciones, enfermedad, accidentes de
trabajo, con permiso o licencias de todo tipo. El control del ausentismo puede ser anual o
mensual. Las organizaciones recompensan las presencias y sancionan las ausencias,

realizando recompensas para motivar la constante permanencia.(Vallejo Chéavez, 2016)
Tiempo promedio de vacantes pendientes de cubrir

Facilita los datos de cuanto tiempo estan sin cubrir los puestos vacantes causadas por bajo
rendimiento laboral, vacaciones, salarios, etc. Este instrumento ayuda a identificar el grado
de dificultad que se encuentra la empresa a la hora de conseguir recursos laborales. El

tiempo ideal para ocupar estos vacantes seria entre 30 y 90 dias al afio.

Segun (Michael Page, 2017) El tiempo depende del tipo del trabajo a desempefiar; mientras
mas especifico sea el cargo, méas tiempo llevara localizar al postulante idoneo para ocupar

el puesto vacante.
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Es util identificar a los perfiles iddneos es por ello que las organizaciones se rigen a largos
procesos de contratacion por temor a contratar al candidato no adecuado es por ello que
realizan varias entrevistas, todas estas se traducen a las deserciones de los candidatos ya

que este proceso toma tiempo y los candidatos estan dispuestos a recibir otras ofertas.

Retencion del Personal.

Analiza e identifica a los individuos mas importantes con los que cuenta la empresa para la
realizacion de tareas lo que conlleva lo delicado de sus puestos, otro factor es que propone
cuidar la antigliedad de los mismos, el indicador se constituye con la division de los
talentos claves que forman parte de la institucion por un afio y los colaboradores clave, no

es de todo el personal.(Gabriel Navassi, 2013)

La retencion del personal es un punto clave para el éxito de la empresa, una vez realizado
el proceso de seleccion se realiza el proceso de planificacion para mantener el talento
humano en la organizacion. Consiste en la satisfaccion personal entre el colaborador y la
empresa haciéndolo sentir parte del exito de la misma. Cada empresa debe brindar a su
personal oportunidades de crecimiento personal y profesional, compensaciones Yy
reconocimientos de tal manera que el colaborador se sienta satisfecho y a gusto en su lugar

de trabajo.

Desempefio laboral.

Muestra las capacidades como un sistema de alcanzar los resultados, en relacion con las
exigencias técnicas, productivas de la institucion. para alcanzar los resultados que se

esperan obtener se deben considerar los conocimientos, experiencias, actitudes,
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motivaciones, caracteristicas personales y valores que contribuyen a la obtencion de un

mejor desemperio en sus actividades. (EcuRed, 2018)

Segun (Chiavenato, 2009) EI desempefio se puede evaluar mediante esquemas rutinarios.
Es una estimacion, sistematica, de cada talento de acuerdo a las actividades que
desempefia, las metas y los resultados. Este proceso que sirve para estimar el valor, y
competencias de una persona. A este proceso se le atribuyen distintos nombres, como
evaluacion de méritos, evaluacion personal, informes de avance, evaluacion de la
eficiencia individual o grupal, etc.

Es un excelente medio para detectar problemas de inspeccion, administracion, integracion
de las personas a la organizacion, el acoplamiento de la persona, la ubicacion de posibles
carencias de entrenamiento para la construccion de competencias, sirve para establecer los
medios y programas que permitiran mejorar continuamente el desempefio humano. Es un
potente medio para resolver problemas de desempefio y para mejorar la calidad laboral y la

calidad de vida en las organizaciones.

Evaluacion del desempefio

Se centra en la control, valoracién y monitoreo. Estos se basan en cuatro aspectos

importantes:

4. Resultados. - Deben ser precisos, en un determinado periodo.

5. Desempefio. - Es el procedimiento y los medios para aplicarlos.

6. Competencias. -Habilidades individuales que aportan a las personas.
Las empresas tienen diversos sistemas de evaluacion para la medicién de resultados
financieros, de produccién, cantidad y calidad, el desempefio individual de participantes y
la satisfaccion de los clientes. La valoracion sistémica se realiza en funcion a las

actividades que realiza cada persona.
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Este proceso mide el desempefio del colaborador y su cumplimiento con los requisitos de
la empresa y genera resultados, competencias y logro de las metas. Es una herramienta que
puede generar nuevas oportunidades para el colaborador dentro de la organizacion La
medicion del desempefio mide las aptitudes de los diferentes mandos como lider del
equipo, analiza como funciona la comunicacion interna en la empresa. (Control Group,

2017; Vallejo Chéavez, 2016)

La eficiencia y la eficacia en el desempefio laboral.

Permite conocer:

1. Silogramos la (eficacia)
2. Las gestiones establecidas justifican los costos de las acciones (eficiencia)

3. Alternativas eficaces y eficientes para alcanzar el mismo objetivo.

La eficacia.

Evalla el nivel de cumplimiento de los objetivos establecidos en su disefio. Se requiere de
una constante planificacion en la que se construye la jerarquia de objetivos, generales,
inmediatos, especificos, metas y actividades. Para cada objetivo determinado se analiza la

la accion que es evaluada, obteniendo un alto indice general de eficacia.

La eficiencia.

Individualiza y analiza los recursos monetarios gastados para alcanzar las metas
empresariales. Las labores eficientes optiman el uso de los recursos y poseen un menor
costo posible. Mientras que la eficacia se trata de una tasa porcentual, el estudio de
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eficiencia se enfoca en indicadores de costo-beneficio o de costo-eficiencia, utilizado para
concertar las diferentes alternativas de formacién y se puede realizar ex ante o0 ex post.
Generalmente, se deben revisar opciones de inversion para principiar acciones o

reorientarlas.(Cinterfor OIT, 2013)

Caracteristicas de las fases del ciclo de la gestion del desempefio.

Las etapas del ciclo de vida de la gestion detallan algunas caracteristicas, que son:

1. Planificacion Estratégica
2. Andlisis por procesos

3. Disefio de los procesos

4. Efectuar de los Procesos
5. Monitoreo de los procesos

6. Certificar los Procesos

Evaluacion de desempefio.

El desempefio es situacional que varia de un individuo a otro, depende de diversos
factores que influyen en las recompensas, dependen de la aspiracién personal y fijan la
capacidad de la fuerza que el colaborador esta dispuesto a hacer. Es una relacion de
costo-beneficio. El esfuerzo individual determina las capacidades y habilidades
personales y del papel que desempefiara. La evaluacion es un proceso para estimular o
atribuir valor a una persona. Para evaluar a las personas que trabajan en una entidad se
aplican procedimientos que se conocen por distintos nombres, como evaluacién del
desempefio, méritos y oposicion, evaluacion de los colaboradores. La responsabilidad
de la evaluacion de desempefio:

1. Implementar estilo de administracion equitativa.
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2. Crear direccion y mejora continua.

3. Crear aprendizaje permanente.

4. Personal altamente capacitado.

5. Convertir la evaluacion del desempefio en un proceso de diagndstico oportunos y

de oportunidades de crecimiento.

Existentes lugares de trabajo, que estan influenciadas por el entorno y del desempefio de
los otros procesos de la organizacion. En estas variables el colaborador proyecta acercarse
a los objetivos establecidos. La evaluacion del desempefio de un individuo debe comparar
las evidencias para instaurar la diferencia de ambas. Debe analizar las causas de las
desviaciones, pueden estar asociadas a condiciones técnicas, humanas y organizativas
existentes en la empresa.(Chiavenato, 2011; Toro, Miguel-Guzman, & Pérez-

Campdesurier, 2016)

Su principal objetivo es lograr la mejora continua de las instituciones, haciéndolas
eficientes y mas eficaces. Se puede logra a través del desempefio y mejoramiento de toda
su fuerza humana. Su proposito es elaborar estrategias para dar soluciones inmediatas a los
problemas, motivar a los colaboradores y avivar el desarrollo personal. Brinda
oportunidades de crecimiento segun los objetivos organizacionOales e individuales.(Team,
2017) Otros puntos importantes considerados en la evaluacion del desempefio por su gran

aporte son:

1. Seguimiento Constante. - Avances y cumplimientos de objetivos y metas
establecidas.

2. Valorar su capital humano. — Con lo que cada individuo aporta a la institucion.

3. Conocer los niveles de rendimiento. - Establecer beneficios bonos e incentivos y

apoyar a una gestion justa.
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4. Incentivar a comunicacion. - Entre departamentos y en general para lograr una
mejor sinergia.

5. Ofrecer retroalimentacion. - Promover la mejora continua en la organizacion.

6. Informacion del personal. — Identificacion de personal idoneo para puestos
vacantes.

7. Establecer un foda. - Asegurarte que el personal este ocupando el puesto idoneo
de acuerdo a sus habilidades y destrezas.

8. Evaluacion de eficacia. - Procesos de reclutamiento y seleccion de la fuerza de
trabajo.

9. [Estimacion del potencial. - De desarrollo de habilidades y destrezas de los

colaboradores.
En la evaluacion de desempefio detecta los programas de evaluacién, genera beneficios a

corto, mediano y largo plazo para el colaborador y el lider de la organizacion.

Para colaborar con los beneficios de la organizacion se debe trabajar en equipo ya que
genera una gran ventaja competitiva. Los individuos buscan sintetizar los objetivos que se

plantea la empresa. (Pérez, 2014)

Evaluacion de desempefio sobre la gestion de talento humano.

El objetivo es elaborar métodos e instrumentos para realizar la evaluacién del desempefio
sobre recursos humanos. Su aporte permite obtener elementos esenciales en la evaluacion
de instrumentos informativos y permitiendo una rapida toma de decisiones, un correcto

disefio del sistema reduce los errores que ocurren al realizarla.(Pérez, 2014)

Responsabilidad de la valoracion del desempefio
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Conjunto de politica que adopta la entidad de recursos humanos, la responsabilidad de la

valoracion del desempefio de los colaboradores serd atribuida al gerente, colaborador o

conjuntamente a su superior.

1.

El Gerente: Es la linea que asume la responsabilidad del desempefio de sus
colaboradores.
Las personas: El propio individuo es el responsable de su desempefio y de su

propia evaluacion.

El individuo y su superior: Las organizaciones adoptan un proyecto, dinamico, de

la administracion del desempefio.

Formulacion de Objetivos. Es la administracién por objetivos, son enunciados

colectivamente por el evaluado y su superior, a través de una negociacién entre ambos

para establecer un consenso y determinar ciertos acuerdos como:

1. Acuerdos con el lider en correlacion a la retribucion de los recursos y medios

para lograr los objetivos: Luego de la definicién de los objetivos mediante
consenso, Y la obtenido del compromiso personal, se obtendran los recursos para
poder alcanzarlos eficazmente.

Desempefio: Se trata del procedimiento diarios del evaluado para alcanzar los
objetivos formulados.

Medicién de los resultados y comparacion de los objetivos: Debe contar con
fundamentos cuantitativos medibles y confiables, que proporcionen una idea
objetiva y clara del manejo y secuencia del proceso de medicion del esfuerzo del

evaluado.

Retroalimentacion constante / evaluacion conjunta: Significa que las

organizaciones deben de aplicar el proceso de retroalimentacion y un amplio apoyo
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a la comunicacion con el objeto tener un buen clima organizacional. El evaluado
debe conocer cdmo esta llevando a cabo los procesos para poder establecer una
relacion entre su esfuerzo y el resultado alcanzado.

Equipo de trabajo: Su equipo de trabajo evaluard el desempefio de todos los
miembros que la conforman. cada una de las partes tomaran las medidas necesarias
para mejorarlo cada dia.

Recursos humanos: Esta area se encargada de la administracion del capital
humano es la responsable de evaluar el desempefio de todos los individuos de la
institucion.

Comision de evaluacién: La evaluacion del desempefio es responsabilidad de una
delegacion designada para tal efecto. Refiere a una evaluacion colectiva elaborada
por un grupo de personas.

Evaluacion 360°: La evaluacion del desempefio de 360° se refiere a la evaluacion
creada, en forma circular, para obtener elementos que tienen tipo de interaccion con

el evaluado. En ella participan todos los miembros de la organizacion.

2.1.2 Marco referencial sobre la probleméatica de la Investigacion.

2.1.2.1 Antecedentes investigativos.

(Guillermo Guanilo & Jorge Willy, 2015) Gestién del talento humano y su incidencia en el

desempefio laboral del personal en la Empresa Informatica Spirall Computer S.A.C

Pacasmayo 2014 Tesis de grado de la Universidad Nacional de Trujillo Pert 2015. Tiene
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como finalidad resaltar la importancia de la gestion del talento humano y su incidencia en

el desemperio laboral del personal que forma parte de esta organizacion.

Su objetivo principal es enfatizar los puntos en los que existe un escaso trabajando para
establecer estrategias que permita un apropiado desempefio dentro de la organizacion. La
G.T.H permite incurrir significativamente en el desempefio del Personal de la empresa

Spirall Computer S.A.C- Pacasmayo.

Para llevar a cabo sus funciones con éxito se debe tener en consideracion la calidad y la
disposicion de las personas, como conclusién de la gestion del talento humano, reincide
favorablemente en el desempefio de la fuerza laboral, el éxito de las empresas depende en
de lo que su personal realiza y como lleva aplica las diferentes estrategias para mejorar

cada dia, invertir en capital humano genera grandes oportunidades.

(Alvarado Rodriguez, 2017) La gestion de talento humano por competencias y la
administracion del Servicio de Administracion Tributaria Cajamarca afio 2015. Su objetivo
es determinar la influencia de la gestion del talento humano por competencias en la
administracion del Servicio de Administracion Tributara SAT Cajamarca. Los resultados
obtenidos en el proceso de investigacion es que la administracion influye en la gestion del

talento humano por competencias.

El modelo de gestion del talento humano por competencias analiza las diferentes relaciones
entre habilidades, conocimientos y aptitudes de los colaboradores, identifica las
caracteristicas que poseen los individuos para dar resultados a los problemas. Los modelos
de gestion tratas de destacar la motivacién, comunicacién, reconocimiento, gestion de

informacidn, gestién de recurso y liderazgo.

(Yasuma & Amelia, 2016) Disefio de un sistema de gestion del talento humano para

fortalecer el desempefio laboral de los servidores del MIES, de la ciudad de Guaranda
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Provincia Bolivar. El logro de los objetivos permite analizar la gestion del talento humano,
se considera de gran importancia para aumentar la motivacién, capacidades y sus aptitudes
para entregar lo mejor a su trabajo sintiéndose satisfecho con la funcion que desempefia,

orientar a obtener productividad.

La investigacion se basa en una herramienta que permita mejorar la gestion del talento
humano y el desempefio laboral con sus colaboradores, garantizando su seguridad,
crecimiento personal y profesional, aumentando su eficiencia, considerando las diferentes

practicas que tienen otras instituciones.

El sistema de gestion plantea un proceso para mejorar la forma de reclutamiento y
seleccion, incrementando planes eficientes de capacitacion y motivacion, es importante
llevar un registro diarios del desarrollo de este trabajo para alcanzar altos niveles en el
desempefio generando estabilidad para la organizacion. La implementacion del proceso de
gestion del talento humano, permitir utilizar y desarrollar habilidades de los individuos

que formen parte de la organizacion y se logre un mejor desempefio laboral.

(Guerra & Flor, 2014) Estudio exploratorio de factores motivacionales internos y externos,
y su relacién con el desempefio docente en la pontificia universidad catolica del Ecuador.
Tiene por objeto determinar la correlacion del clima organizacional en el desempefio
laboral de los docentes de los colegios y escuelas adventistas de la Mision Ecuatoriana del

Norte y Mision Ecuatoriana del Sur durante el afio 2016.

Este estudio detalla la relacion de un disefio no experimental transversal. La muestra del
estudio corresponde a 157 docentes con una poblacion finita de 167 docentes de ocho
instituciones adventistas de MEN y MES, ubicadas en el régimen educacional costa de

Ecuador.
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2.1.2.2 Categoria de anélisis.

En esta etapa se identifica con claridad las variables de estudio del proyecto de

investigacion.

Gestion de talento humano- Variable independiente.

La administracion de recursos humanos describe el proceso y politicas necesarias para
manejar los temas que tienen que ver con las relaciones personales de la funcion gerencial.
Determinar las funciones de cada colaborador, planifica las necesidades de su capital de
trabajo y reclutar a los candidatos idoneos para cada puesto bacante.
La aplicacion programas de integracion y capacitacion, para la nueva fuerza de trabajo. El
desarrollo de estrategia para el capital de trabajo existente como la evaluacion del
desempefio, suministrar incentivos, prestaciones, capacitaciones, estimular el desarrollo
personal y profesional fomentando la igualdad de oportunidades en la institucién. (Dessler
& Varela Juarez, 2011)
Sub categorias

v’ Capacitacion

v" Cumplimiento de metas

v Retencion del personal

Desempefio laboral. Variable Dependiente

Es una herramienta que permite medir las actividades diarias de los colaboradores al
realizar sus tareas diarias. Los integrantes expresan sus sapiencias, destrezas, practicas,
pasiones que generan grandes efectos en la organizacion. El rendimiento laboral define las
acciones que realiza cada persona para cumplir con los objetivos y metas propuestas. El
esfuerzo propio del personal, depende de las destrezas y capacidades de su conocimiento

de las funciones a realizar.(Chiavenato, 2011)
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Sub categorias.

v Evaluacién del desempefio
v’ Eficiencia

v" Eficacia

2.1.3 Postura Tebrica

Segun (Chiavenato, 2009) sostiene que la gestion del talento humano la integran los
individuos y las entidades. Las personas pasan gran parte de su vida laborando en la

organizacion y son dependientes de la misma para alcanzar el éxito.

El arduo trabajo requiere de los esfuerzos y ocupa una gran cantidad del tiempo de las de
las personas. Separar la coexistencia de los individuos de su trabajo es casi imposible,
puesto que dependen de la organizacion en la que laboran para lograr objetivos y metas

propuestas tanto personales como individuales.

Concuerdo con la teoria de Idalberto Chiavenato. Por qué el motor que impulsa las
organizaciones para su correcto funcionamiento es su capital humano. El talento humano
es la parte primordial de la organizacion, las personas y las entidades estan
interrelacionadas ya que depende una de la otra. El talento humano suministra de
sapiencias, destrezas, practicas, controlan, administran toma decisiones que le dan vida a la

eficacia y marcan una personalidad propia en la organizacion.

Ademas, incluye el desempefio del capital de trabajo, como un importante instrumento que
ayuda a encaminar las labores de la organizacion. ElI desempefio de cada persona son el
reflejo de su conducta para alcanzar objetivos, existen elementos que producen un buen
desempefio como la confianza y el clima laboral, son esenciales para alcanzar metas

propuestas.
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2.2 Hipotesis.

2.2.1 Hipotesis General.

Ho: La gestion del talento humano no influye en el desempefio laboral en Gobierno

Auténomo Descentralizado del cantdn de Vinces.

Hzi: La gestion del talento humano influye en el desempefio laboral en Gobierno Auténomo

Descentralizado del canton de Vinces.

42



2.2.2 Subhipdtesis o derivadas.

1. El reclutamiento del personal no idoneo influye negativamente en el desempefio
laboral de los colaboradores del Gobierno Auténomo Descentralizado del Cantdn
Vinces.

2. La rotacion del personal afecta negativamente en el desempefio laboral de los
colaboradores del Gobierno Auténomo Descentralizado del Canton Vinces.

3. Lagestion del talento humano sin el perfil adecuado afecta en el desempefio laboral

del personal del Gobierno Auténomo Descentralizado del Cantdn Vinces.

2.2.3 Variables.
Variable Independiente
Gestion de talento humano.

Variable dependiente

Desempefio laboral.
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Operacionalizacion de las Variables

Definicion

Definicion

Variables Conceptual Operacional Indicadores
Desde el punto de vista
Variable Es el conjunto de | operacional el talento humano

independiente

Gestion de

talento humano

estrategias establecidas
y disefiadas para ayudar
a las instituciones a
utilizar de mejor manera

su fuerza de trabajo.

se caracteriza por tiempo de

capacitacion y entrenamiento

que invierte en la
incorporacién  del  nuevo
personal para que  Sus

colaboradores logren alcanzar
los objetivos 'y  metas
planteadas. Ayuda a disminuir
la rotacion del personal y el
ausentismo.  Promueve la
adquisicion de talento humano
idéneo para cubrir los puestos
vacantes y  llenar las
expectativas y necesidades de
la organizacion.

Otro punto de total relevancia
es la retencion del personal,
analiza a los individuos mas
importantes con los que cuenta
la empresa para la realizacion
de tareas lo que conlleva lo

delicado de sus puestos.

v' Capacitacion y

entrenamiento
v' Tiempo
promedio para

alcanzar metas

v" Rotacioén de

personal

v" Ausentismo

v Puestos

vacantes

v" Retencion del

talento

Variable
dependiente
Desempefio

laboral

El desempefio laboral
s un proceso técnico y
sistematico que valora
las actitudes,
habilidades y
rendimientos del
colaborador en el

rendimiento de su cargo

Desde la perspectiva de los

aspectos observables

La evaluacion de desempefio se

centra en el monitoreo del
personal a través de los
resultados,  desempefio vy

competencias para lograr la

v" Evaluacién

v' Eficiencia

v'  Eficacia
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y cumplimiento de sus

tareas.

eficiencia y eficacia de los

objetivos y metas planteadas.

La evaluacion de desempefio
sobre la G.T.H permite obtener
instrumentos informativos que
permiten una rapida toma de

decisiones.

v Evaluacién de
desempefio sobre
laG.T.H.
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Matriz de consistencia.

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
General
¢Cudles son los efectos de la | Analizar los efectos de la | La gestion de talento humano si | Variable Independiente

gestion de talento humano en el
desemperio laboral en el Gobierno
del

Auténomo Descentralizado

Cantén Vinces?

gestion de talento humano en
el desempefio laboral en el
Gobierno Auténomo
Descentralizado del Cantén

Vinces.

influye en el desempefio laboral
en Gobierno Auténomo
descentralizado del canton de

Vinces.

Especificas

a) ¢De qué manera se relacionan
los procesos de reclutamiento
con el desempefio laboral en el
Gobierno Auténomo

Descentralizado del Canton

Vinces?

a) Identificar los procesos de
reclutamiento y el
desempefio laboral en el

Auténomo

del

Gobierno
Descentralizado

Canton Vinces.

a) El reclutamiento del
personal no idéneo influye
negativamente en el
desempefio laboral de los
colaboradores del Gobierno
Autonomo Descentralizado

del Canton Vinces.

Gestidn de talento humano.

Indicadores:

v

v

v

Capacitacién y
entrenamiento
Tiempo promedio
para alcanzar metas
Rotacion de
personal

Ausentismo

Variable Dependiente

Desempefio laboral.

Tipo de
Investigacion

v' Explicativo

Disefio

No experimental
transversal
descriptivo

Poblacion

Corresponde al
Gobierno
Auténomo
Descentralizado
del Cant6n
Vinces.
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b) ¢De qué manera la rotacion del

personal determina el
desempefio laboral en el
Gobierno Auténomo

Descentralizado del Canton

Vinces?

b) Evaluar la

rotacion del
personal y su influencia en
el desempefio laboral del
Gobierno Auténomo
Descentralizado del

Cantén Vinces.

b) La

rotacion del personal

afecta negativamente el
desempefio laboral de los
colaboradores del Gobierno
Autonomo Descentralizado

del Canton Vinces.

c)

¢Cémo mejorar la gestidon
del talento humano para
optimizar el desempefo
laboral en el Gobierno
Auténomo Descentralizado

del Cantén Vinces?

Realizar  una propuesta
estratégica para mejorar el
desempefio laboral a través
de la gestiébn de talento
humano en el Gobierno
Autonomo Descentralizado

del Cantén Vinces.

La gestibn de talento

humano sin el perfil
adecuado afecta desempefio
del

laboral personal del

Gobierno Auténomo
Descentralizado del Cantén

Vinces.

Indicadores

RN NN

Evaluacion
Eficiencia

Eficacia
Evaluacion de
desemperio sobre la
G.T.H.

Muestra:

e 50 personal
administrativo
del GAD.

Técnicas

v" Encuestas
v' Entrevista
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CAPITULO Ill. - RESULTADOS DE LA INVESTIGACION
3.1 Resultados obtenidos de la investigacion

3.1.1 Prueba estadistica aplicada

Para la obtencion de los resultados se utiliza el método de la encuesta a los
colaboradores de los diferentes departamentos del Gobierno Auténomo Descentralizado
del canton Vinces. Se verifica la hipdtesis a través del método Chi- cuadrado que

permite medir la correlacion de ambas variables.

Tabla 1
Anélisis de los resultados obtenidos de la encuesta aplicada. Pregunta N°1

Categorias Frecuencia (n) Porcentaje (%)
Muy bueno 5 10%
Buena 12 24%
Regular 8 16%
Insuficiente 25 50%
Total 50 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado: Arana Benavides

¢ Como considera la gestion del Talento Humano que ofrece
el GAD de Vinces?

50%

16%

® Muy bueno mBuena = Regular © Insuficiente

Gréfico 1 Gestion del Talento Humano.

Interpretacion: En las encuestas realizadas se denota que el 60% de las opiniones es
insuficiente la gestion del talento humano, un 30% refleja que es buena y un 10% lo
considera excelente. Existe una falta de difusion de parte del nivel gobernante sobre las

politicas normas y procedimientos a ser considerados en la gestion de talento humano.
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Tabla 2

Analisis de los resultados obtenidos de la encuesta aplicada. Pregunta N°2

Categorias Frecuencia (n) Porcentaje (%)
Si 15 30%
No 35 70%
Total 50 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado: Arana Benavides

¢ Tiene conocimiento de cdmo se llevan a cabo los
procesos de contratacion?

mSi mNo

Gréfico 2 Procesos de contratacion

Interpretacion: ElI 70% de los colaboradores de esta institucion no tiene conocimiento
de como se llevan a cabo los procesos de contratacién mientras que el 30% si conoce de
estos procesos. Al realizar procesos de contratacion semestrales sin convocatoria, los

aspirantes a ocupar un cargo desconocen de los cronogramas de admision y seleccion.
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Tabla 3
Analisis de los resultados obtenidos de la encuesta aplicada. Pregunta N°3

Categorias Frecuencia (n) Porcentaje (%)
Excelente 3 6%
Buena 6 12%
Insuficiente 41 82%

Total 50 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado: Arana Benavides

¢ Como califica los procesos de capacitacion para el personal
que forma parte de la organizacion?

6%
12%

82%

Excelente Buena Insuficiente

Gréfico 3 Procesos de capacitacion

Interpretacion: El 82% califican a los procesos de capacitacion como insuficientes, el
12% como bueno y el 6% como excelente. Las capacitaciones son esporadicas
orientando los procesos de educacién continua a cursos o seminarios que no fortalecen

las areas criticas a ser mejoradas.
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Tabla 4
Anélisis de los resultados obtenidos de la encuesta aplicada. Pregunta N°4

Categorias Frecuencia (n) Porcentaje (%)
Muy Buena 5 10%
Buena 5 10%
Regular 15 30%
Insuficiente 25 50%
Total 50 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado: Arana Benavides

¢ Como considera el desempefio laboral en la organizacion?

50%

m Muy Buena mBuena mRegular = Insuficiente

Gréfico 4 Desempefio Laboral

Interpretacion: El 50% considera insuficiente el desempefio laboral, el 10% buena,
regular el 30% y muy buena el 10%. El personal que labora en esta institucion se

encuentra bajo un rango sub utilizado y sobre utilizados.
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Tabla 5
Anélisis de los resultados obtenidos de la encuesta aplicada. Pregunta N°5

Categorias Frecuencia (n) Porcentaje (%)
Si 5 10%
No 45 90%
Total 50 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado: Arana Benavides

¢La institucion realiza evaluacion para medir el desempefio
laboral?

ESi ©No

Gréafico 5 Evaluacion por desempefio

Interpretacion: El 90% manifiesta que no se realizan evaluaciones para medir el
desempefio mientras que el 10% dice que si se realizan evaluaciones para medir el
desempefio. Se realizan las evaluaciones bajo el sistema EVAL donde cada servidor
publico es calificado de forma excelente generalmente entre 90 y 100 puntos

entendiendo que las evaluaciones no son objetivas.
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Tabla 6

Analisis de los resultados obtenidos de la encuesta aplicada. Pregunta N° 6

Categorias Frecuencia (n) Porcentaje (%)
Si 5 10%
No 45 90%
Total 50 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado: Arana Benavides

¢Cuando ingreso a laborar al GAD de Vinces recibio
capacitaciones de induccién?

90%

ESi ©"No

Gréfico 6 Procesos de induccién

Interpretacion: El 90% de las opiniones de los colaboradores del GAD manifiestan
que no se realizan procesos de induccion para el nuevo personal. El analista del personal
encargado de la induccién al nuevo personal solo cumplié con indicaciones de
ubicacién en el puesto de trabajo, entrega de instructivos procedimientos que no fueron

socializados.
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Tabla7

Anélisis de los resultados obtenidos de la encuesta aplicada. Pregunta N° 7

Categorias Frecuencia (n) Porcentaje (%)
Si 3 6%

No 47 94%
Total 50 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado: Arana Benavides

¢ Existe posibilidades de crecimiento en el cargo que
desempeiia?

ESi mNo

Gréfico 7 Crecimiento profesional

Interpretacion: El 94% de las opiniones de los que laboran en el GAD opinan que no
hay oportunidad crecimiento profesional en el cargo que desempefian y un 6 %
considera que si existe pero estos procesos no se llevan a cabo. El DTH no tiene un
manual se incentivos de escalafon por meritocracia, la superacion personal del

empleado no es considerado en el presupuesto.
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Tabla 8

Anélisis de los resultados obtenidos de la encuesta aplicada. Pregunta N° 8

Categorias Frecuencia (n) Porcentaje (%)
Temporal 30 60%
Eventual 15 30%
Indefinido 5 10%
Total 50 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado: Arana Benavides

¢ Tipo de contrato que posee?

10%

m Temporal m Eventual Indefinido

Graéfico 8 Tipos de contrato

Interpretacion: EI 10% de los encuestados manifiestan que poseen contratos

indefinido, el 30% contratos eventuales mientras que un 60% son contratos temporales.

Los servidores publicos no gozan de esta estabilidad laboral, al ser su renovacion de

contratos se ejecuta cada afio.
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Tabla 9

Anélisis de los resultados obtenidos de la encuesta aplicada. Pregunta N° 9°

Categorias Frecuencia (n) Porcentaje (%)
Muy Buena 7 14%
Buena 8 16%
Regular 25 50%
Insuficiente 10 20%
Total 50 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado: Arana Benavides

20%

50%

®Muy Buena m®mBuena

¢ Como califica los procesos de capacitacion para el personal que forma
parte de la organizacion?

Insuficiente

Gréfico 9 Procesos de capacitacion

Interpretacion: El 14% considera la capacitacion del personal muy buena, el 16 %

buena, regular el 50% e insuficiente el 20%. Los procesos de capacitacién no los

realizan de manera continua por eso se refleja un mayor porcentaje como regular e

insuficiente y los nuevos procesos no son socializados y por eso existe retraso en las

metas establecidas.
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Tabla 10

Anélisis de los resultados obtenidos de la encuesta aplicada. Pregunta N° 10

Categorias Frecuencia (n) Porcentaje (%)
Si 3 6%

No 47 94%
Total 50 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado: Arana Benavides

¢El GAD evalla de forma periddica el cumplimiento de
objetivos y metas establecidas por la entidad?

mSi " No

Gréfico 10 Evaluacién de metas y objetivos

Interpretacion: En un 60% se refleja que el GAD de Vinces si evalla de forma
continua el cumplimento de objetivos y metas y el 40% manifiesta que no lo realiza de
manera eficaz y eficiente. Para dar cumplimiento el GAD de Vinces elabora el plan
operativo anual, el departamento de talento humano realiza su POA, sin embargo el
nivel de cumplimiento al final del ejercicio fiscal no es el esperado, existen

inconsistencias de ejecucion.
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Pregunta

Interpretacion

01

¢Coémo considera la Gestion del
Talento Humano que ofrece el GAD
de Vinces?

Existe una falta de difusion de parte

del nivel gobernante sobre las
politicas normas y procedimientos a
ser considerados en la Gestion del

Talento Humano.

02
¢Tiene conocimiento de como se . L,
Al realizar procesos de contratacion
llevan a cabo los procesos de
contratacion? semestrales sin convocatoria, los
aspirantes a ocupar un cargo
desconocen de los cronogramas de
admision y seleccion.
03
¢Como califica los procesos de o -
N Las capacitaciones son esporadicas
capacitacion para el personal que
forma parte de la organizacion? orientando los procesos de educacién
continua a cursos o seminarios que
no fortalecen las &reas criticas a ser
mejoradas.
04
¢Como considera el desempefio
T El personal que labora en esta
laboral en la organizacion?
institucion se encuentra bajo un
rango sub utilizado y sobre
utilizados.
05

¢La institucion realiza evaluacion
para medir el desempefio laboral?

Se realizan las evaluaciones bajo el
sistema EVAL donde cada servidor
publico es calificado de forma
excelente generalmente entre 90 y
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100 puntos entendiendo que las

evaluaciones no son objetivas.

06

¢Cuando ingreso a laborar al GAD
recibio capacitaciones de induccion?

El analista del personal encargado de
la induccion al nuevo personal solo
cumpli6 con indicaciones de
ubicacion en el puesto de trabajo,
entrega de instructivos
procedimientos que no fueron

socializados.

07

¢Existe posibilidades de crecimiento
en el cargo que desempeiia?

El departamento de talento humano
no tiene un manual de incentivos de
escalafon  por  meritocracia, la
superacion personal del empleado no

es considerado en el presupuesto.

08

¢ Tipo de contrato que posee?

Los servidores publicos no gozan de
esta estabilidad laboral, al ser su
renovacion de contratos se ejecuta

cada afio.

09

¢Como califica los procesos de
capacitacién para el personal que
forma parte de la organizacion?

Los procesos de capacitacién no los
realizan de manera continua y se
refleja un mayor porcentaje como
regular e insuficiente ademéas los
nuevos procesos no son socializados
existiendo retraso en las metas

establecidas.
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10

¢El GAD evalta de forma periodica
el cumplimiento de objetivos y metas
establecidas por la entidad?

Para dar cumplimiento el GAD de
Vinces elabora el plan operativo
anual, el departamento de talento
humano realiza su POA, sin embargo
el nivel de cumplimiento al final del
ejercicio fiscal no es el esperado,

existen inconsistencias de ejecucion.
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Formulacion de las hipdtesis

Ho: La gestion de talento humano no influye en el desempefio laboral en Gobierno

Autonomo Descentralizado del cantén de Vinces.

Hi: La gestion de talento humano influye en el desempefio laboral en Gobierno

Autonomo Descentralizado del cantén de Vinces.

Frecuencias Observadas

Para la obtencién de resultados de la tabla de frecuencias observadas, se toman tres

preguntas de las encuestas realizadas.

Preguntas Muy Bueno Regular [Insuficiente| TOTAL
Bueno

¢Cémo considera la gestién del
talento humano que ofrece el 5 12 8 25 50
GAD de Vinces?
¢Cémo considera el
desempeno laboral en |Ia 5 5 15 25 50
organizacion?
¢Como califica los procesos de
capacitacion para el personal 2 8 o5 10 50
que forma parte de |la
organizacion?

TOTAL 17 25 48 60 150

Cuadro 1- Frecuencias observadas de la investigacion
Elaborado: Arana Benavides

Frecuencia esperada o teorica

tcx tf
t =
te. f

ft = frecuencia Tebrica
tc = total de columnas
tf = total de filas

tc. f = total de filas y columnas
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Frecuencia Esperada de los resultados de la investigacion

Preguntas Bl\::r:lo Bueno Regular Insuficiente| TOTAL
¢Cémo considera la gestion del
talento humano que ofrece el 5,67 8,33 16,00 20,00 50,00
GAD de Vinces?
¢Coémo califica los procesos de
;i ‘;ﬁ:;ﬂ‘:;':f;g:'lgers°“a' 5,67 8,33 16,00 20,00 50,00
organizacion?
TOTAL 17,00 25,00 48,00 60,00 150,00
Cuadro 2.- Frecuencia Esperada
Elaborado: Arana Benavides
Calculo del Chi-Cuadrado
Alternativa (o) E (O-E) (O-E)2 (0-E)2/E
1 5 5,67 -0,67 0,44 0,08
2 5 5,67 -0,67 0,44 0,08
3 7 5,67 1,33 1,77 0,31
4 12 8,33 3,67 13,47 1,62
5 5 8,33 -3,33 11,89 1,43
6 8 8,33 -0,33 0,11 0,01
7 8 16 8,00 64,00 4,00
8 15 16 1,00 1,00 0,06
9 25 16 -9,00 81,00 5,06
10 25 20 5,00 25,00 1,25
11 25 20 5,00 25,00 1,25
12 10 20 -10,00 100,00 5,00
X2 20,15

Cuadro 3.- Chi Cuadrado
Elaborado: Arana Benavides
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Margen de error:

El nivel de confianza es de 0.05 con el que se busca en la tabla del Chi-Cuadrado
Grados de libertad

La tabla tiene 3 filas y 4 columnas

v = [(n® filas — 1) * (n°columna — 1)]

v=[3-1)*@4-1)]=6

Resultados del Chi- Cuadrado

X2 Tabla= 12,59 X2 Calculado = 20,15
20,15>12,59

X2 calculado > X2 Tabla Se rechaza la hipétesis Ho

3.1.2 Andlisis e interpretacion de datos.
De acuerdo a los resultados obtenidos en el proceso estadistico se obtiene que el X2
calculado es mayor al de la tabla de distribucion con un valor de 20,15 > 12,59 lo que

significa que se acepta la (H1) hipétesis alternativa y se rechaza la (Ho) hipétesis nula.

Como resultado se obtiene que la Gestion de talento humano influya en el desempefio
laboral de los colaboradores del Gobierno Autdnomo descentralizado del Cantén

Vinces.

Para la obtencién de los resultados se utilizé apoyo de las encuesta con preguntas claves
que se especificaron en la tabla de datos, consecuentemente se realiz6 la comprobacién
de las hipotesis con el método del Chi-cuadrado relacionando las variables y obteniendo

los resultados de la investigacion.
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Como consecuencia de la investigacion se propone continuar con investigacion con
respecto a la justificacion de la hipdtesis, es de gran importancia adquirir la informacion
necesaria, establecer y ejecutar las recomendaciones planteadas para mejorar el

desempefio laboral de los colaboradores de esta organizacion.

3.2 Conclusiones especificas y generales.

3.2.1 Especificas

1.- EI GAD del Cantdn Vinces cuenta con procesos de capacitacion pero se los realiza
de manera esporadica, se evidencia una escasa socializacion de informacion necesaria

para el manejo de nuevos programas empresariales.

2.- Se realizan informes anuales plan operativo anual (POA) para registrar los objetivos
y metas planteadas pero al comparar resultados logrados se evidencian retrasos de

actividades he incumplimiento de tares.

3.- En la comunicacion interna los niveles de confianza son minimos, existe
disminucion de la eficiencia de los colaboradores, falta de compromiso y bajos niveles

de integracion para realizar trabajos en equipo.

4.- Se realizan procesos de evaluacion de desempefio anualmente, el rango de
calificacion de los colaboradores es de 9 y 10 por lo que se evidencia que no son

calificados de manera objetiva.

3.2.2 Generales

La organizacion debe de permitir que todo el capital humano tenga acceso a nuevos
conocimientos que le permita a su talento conocer nuevas tendencias, desarrollar nuevas

habilidades, destrezas y actualizacion de conocimiento y mejorar el desempefio en su
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lugar de trabajo a través de los procesos de capacitacion y socializacion que fortalezcan

las areas criticas de la organizacion.

Por otro lado la evaluacion del desempefio es una parte fundamental para alcanzar los
objetivos y metas corporales, permiten conocer el desempefio individual y el aporte de

cada colaborador.

3.3 Recomendaciones especificas y generales

3.3.1 Especificas
Elaborar un plan estratégico de Gestion de talento humano, resaltando sus valores,
actitudes y aptitudes de los funcionarios referentes a sus procedimientos para mejorar el

desempefio y bienestar laboral.

Realizar un cronograma de socializacion para los colaboradores, este cronograma
debera revisarse mensualmente. Con la finalidad de tener capacitado al personal y
elevar los niveles de motivacion, para mejorar el desempefio y compromiso con la

organizacién cumpliendo sus actividades con eficiencia.

Se recomienda elaborar procesos de seleccion y reclutamiento del personal para conocer
las habilidades y conocimientos solicitados para el puesto bacante, ser competitivos y

mas demandantes debido a que el mercado cada vez es mas exigente.

Se indica realizar seguimientos semestrales a los procesos de induccion puesto que
dependera de la forma en que cada miembro de la organizacién realice su trabajo. Su
mision es lograr que cada nuevo colaborador conozca las interacciones internas y
externas en las que un buen desempefio de su parte contribuira a los objetivos y metas

corporativas.
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Se indica evaluar el desempefio laboral de manera objetiva por lo menos una vez al afio
para realizar los respectivos ajustes a tiempo, asi no se vera afectado el rendimiento por
alteraciones en su desempefio. La medicion del mismo brinda oportunidades de mejorar

la comunicacion y cultura organizacional.

Se propone programa de incentivos para aumentar la confianza y competitividad de los
colaboradores para la obtencién de beneficios equitativo, el talento humano se sentira

satisfecho, motivado y tendra un mejor desempefio laboral.

3.3.2 Generales

Socializar las politicas internas de la empresa para que los colaboradores conozcan el
reglamento y se cumpla su cddigo de ética ademas elaborar procesos de seleccién y
reclutamiento del personal para conocer las habilidades y conocimientos solicitados
para el puesto vacante, ser competitivos y mas demandantes debido a que el mercado es

cada vez es mas exigente.
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CAPITTULO IV.- PROPUESTA TEORICA DE APLICACION

4.1 Propuesta de aplicacion de resultados

4.1.1 Alternativa obtenida

Luego de la investigacion ejecutada y de la obtencion de conclusiones se establece la
propuesta alternativa como: Plan estratégico para mejorar el desemperio laboral a través
de la gestion de talento humano del Gobierno Auténomo Descentralizado del Cantén

Vinces.

4.1.2 Alcancey de la alternativa

Elaborar un plan estratégico de capacitacion para los colaboradores del Gobierno
Auténomo Descentralizado del Canton Vinces que afiance y genere nuevos
conocimientos aumentando su aporte con la organizacion a través de la adquisicion de
destrezas y habilidades que le permitan mejorar en sus actividades diarias y crecimiento
profesional e intelectual.

Ejecutar programas para la seleccion y reclutamiento de personal idoneo, con la
finalidad de adquirir nuevos talentos altamente capacitados en las distintas areas para
lograr el crecimiento de la organizacion.

Desarrollar programas de evaluaciones para medir el desempefio del personal que labora
dentro del GAD, estableciendo politicas de control de calificaciones objetivas de cada
colaborador para medir su rendimiento y mejorar sus falencias.

Determinar politicas para entrega de incentivos a los colaboradores para que el personal
se sienta comprometido con la Institucion, de esta manera elevar al maximo su aporte

con la organizacion.
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4.1.3 Aspectos bésicos de la alternativa

4.1.3.1 Antecedentes

Actualmente el Gobierno Auténomo Descentralizado del Cantdn Vinces evidencia
diversos inconvenientes con el desempefio de su fuerza de trabajo, es por ello que debe
mejorar la gestion de su talento humano, relaciones interpersonales, trabajo en equipo y
retencion de su personal. Por otro lado se destacan que su personal es contratado por
temas politicos, cabe recalcar que no existen procesos de seleccion y reclutamiento de
personal.

La institucién no tiene un previo conocimiento de las habilidades ni capacidades de este
personal, muchas veces este nuevo personal no esta apto para cubrir las expectativas del
puesto vacante. Es por ello que se propone un Plan estratégico para mejorar el
desempefio laboral a través de la gestion de talento humano en beneficios colaboradores
del GAD.

4.1.3.2 Justificacion

Esta propuesta tiene como propdésito mejorar el desempefio laboral del Gobierno

Autonomo Descentralizado del Cantdn Vinces.

Los directivos de esta organizacion deben suministrar a sus colaboradores de toda la
informacion necesaria que le permita conocer a cada funcionario las reglas, politicas

objetivas, mision vision y metas a corto y a largo plazo.

El fin este proceso es que el talento humano conozca todos los pasos de la organizacion
que se sienta comprometido y contribuya al éxito de la misma, por otro lado la
Institucion debera darle un gran valor a los esfuerzos de su capital humano ya que son la

parte mas importante de la misma.
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Esta propuesta busca mejorar su ambiente laboral, lograr la eficiencia y eficacia, una
mejor toma de decisiones, implementacion de incentivos para motivar al personal,
identificar falencias y mejorar cada dia para el crecimiento y buen funcionamiento de la

organizacion.

La propuesta es de interés por que mejora la Gestion de talento humano en todos los

ambitos logrando una organizacién de confianza.

Esta propuesta estratégica es factible, posee recursos monetarios, tecnoldgicos para

llevar a cabo su ejecucion.

Su misién es capacitar al personal nuevo y existente para cocer sus habilidades y

destrezas que aumentaran su capacidad laboral de los funcionarios.

Su vision el conseguir que los colaboradores se sientan comprometidos con la

organizacion y tengan la oportunidad de crecer en el &mbito profesional e intelectual.

Los beneficiarios de esta propuesta son los colaboradores que laboran dentro del
Gobierno Auténomo Descentralizado del cantéon Vinces, la institucion tiene la
oportunidad de mejorar su plan de capacitacion, motivacion y técnicas de seleccion y

reclutamiento.
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4.2 Objetivos
4.2.1 General
Optimizar el desempefio laboral de los colaboradores del Gobierno Auténomo

Descentralizado del Cantdon Vinces.

4.2.2 Especificos

v’ Establecer un plan de capacitacion periodica para socializar nuevos procesos a

los colaboradores del Gobierno Auténomo Descentralizado del Canton Vinces.

v Implementar procesos de reclutamiento y seleccién de personal idéneo que
ayude al Gobierno Auténomo Descentralizado del Canton Vinces.
v Realizar programa de evaluacion de desempefio, y motivacion a todos los

colaboradores del Gobierno Auténomo Descentralizado del Canton Vinces.

4.3 Estructura general de la propuesta.

4.3.1 Titulo

Plan estratégico para mejorar el desempefio laboral a través de la gestion de talento
humano del Gobierno Auténomo Descentralizado del Cantdn Vinces.
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4.3.2 Componentes

Plan de capacitacion

Su objetivo principal es capacitar y socializar periodicamente los nuevos procesos
implementados en el GAD de tal manera que ayude al desarrollo de cada uno de los

miembros de la organizacion, por lo tanto se plantea un itinerario por areas:

v" Especificar las necesidades de capacitacion
v" Elaborar un plan de capacitacion
v" Facilitar la capacitacion

v" Evaluacion de resultados.

Para llevar a cabo el proceso de capacitacion se debe planificar y detectar las
necesidades, clasificar y jerarquizar para establecer lo méas urgente a tratar y lo que se
puede programar a largo plazo, definir los objetivos y programa de capacitacion el
mismo que debe contar con ponentes capacitados en el area a tratar, la capacitacion
debe de ser practica basados en técnicas de juegos, talleres que incluyan trabajo
grupales y grupo focales que le permitan al colaborador un rapido aprendizaje y pueda

desarrollar sus habilidades y destrezas.

En el proceso de capacitacion se debera evaluar antes durante y después para llevar un
registro de los conocimientos adquirido y el aprendizaje de cada uno de los participantes

para mejorar su desempefio en sus actividades diarias.

Cronograma de capacitacion

Actividades Semanas
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1 2 3 4 5 6 7 8
Planificacion de contenidos X
Tematicas de capacitacion X X
Clasificacion y jerarquizacion X
Socializacion de contenidos X X
Tiempo de trabajo X X
Ejecucion del programa X X X
Evaluacion de actividades
Revision del programa

Cuadro 4.- Plan de capacitacion
Elaborado: Arana Benavides

Este programa de capacitacion y socializacibn aumentara los conocimientos del
personal para ampliar los niveles de eficiencia en su lugar de trabajo. Ademas ayudara a
la rdpida tomo de decisiones, solucionar problemas en menor tiempo, permite un rapido
fluido de informacidn y trabajo en equipo, mantiene elevado los niveles de confianza y
autoestima, de esta manera mejora el desempefio laboral y beneficia a los miembros de

esta organizacion.

Procesos de reclutamiento y Gestion

El proceso de reclutamiento tiene como finalidad la busqueda de candidatos potenciales
para ocupar puestos vacantes en una organizacion. Esta fase de reclutamiento consiste
en convocar a los candidatos mejor puntuados con mayor posibilidad de ocupar el

puesto

v" Anuncios en sitios web.

v" Revistas
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v" Periodicos

Este ciclo termina cuando la entidad envia solicitudes de aprobado culminada esta fase

comienzo la seleccion de personal.

La seleccion es la eleccidn de personas que posteriormente formaron parte del proceso

de reclutamiento, los aspirantes participan con sus hojas de vida para la seleccion y

clasificacion, en esta fase se conoce las aptitudes, actitudes y aportes que puede brindar

a la organizacion, el aspirante debe demostrar estar aptos para ocupar el puesto bacante.

Las técnicas que se debe de seguir en este proceso son:

v" Entrevista

v" Pruebas de conocimiento.

v" Pruebas de personalidad.

v" Técnicas de simulacion.

v Seguimiento

Una vez concluida esta fase de seleccion el candidato esta apto para incorporarse a la

organizacion luego tendra que entregar la documentacion requerida por la entidad para

su contratacion.

v

Curriculum

Cedula y certificado de votacién

Registro de pruebas de pruebas de conocimientos
Registro de pruebas de pruebas razonamiento
Comprobante de simulacion.

Comprobante de ganador al cargo.

Certificado de experiencia laboral minimo 2 afios
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Politicas de incentivos y programa de evaluacion de desempefio.

Este proceso tiene como finalidad motivar a los colaboradores a ser mas productivos,
mejorar la disponibilidad del equipo de trabajo para alcanzar los objeticos y metas
establecidas. El buen disefio un programa de incentivos ayuda a mantener al personal
motivado y comprometido sintiéndose atraido y beneficie a los resultados de la

organizacion. Los incentivos pueden ser:

v" Eleccion del empleado del mes

v Otorgar espacios de estacionamiento preferenciales al mejor colaborador
v Reconocimientos publicos al mejor colaborador

v Mejor lider de cada area.

v" Dias libres

v"Incentivos monetarios

v Vacaciones pagadas para el mejor empleado

Su misidn principal calificar los valores, habilidades y las cualidades de una persona,
permite detectar errores en el control del talento humano y la integracion de nuevos
colaboradores a la entidad. Este proceso estratégico tiene como finalidad ayudar a la
organizacion a lograr objetivos y metas a corto y largo plazo contribuyendo con los

colaboradores del GAD a mejorar su desempefio laboral.

Elaborar una técnica para evaluar de manera objetiva el desempefio laboral de los
colaboradores de esta organizacion, esta evaluacion permite detectar errores, y
corregirlos a tiempo, esta técnica permite conocer el rendimiento del talento humano, el

éxito del mismo dependera de la capacitacion para cumplir con los objetivos.

Se implementara un modelo sistematico para todos los departamentos, Se analizara las

fortalezas, debilidades y detectar las areas de mejoramiento del talento. Su objetivo es
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aumentar las capacidades del capital humano a través de capacitaciones y evaluacion del

desempefio aplicado al trabajo individual.

La Evaluacion del desempeio pretende mejorar los resultados del talento humanos de
la entidad. Para alcanzar su objetivo que involucra el aporte y esfuerzos de todos los

que forman parte de la organizacién, busca alcanzar nuevos objetivos como:

v' ldoneidad para el puesto vacante.

v Capacitacion.

v" Incentivo salarial por buen desempefio.
v Relaciones humanas.

v Rrecursos humanos.

v" Potencial de los colaboradores

v’ Estimulos

v desempefio en la entidad.

v" Retroalimentacion
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Evaluacion de Desempeiio

Datos del Colaborador

Nombre: Apellido:
Cargo: Fecha:
Indicadores
Marque con x la respuesta Calificacion Observaciones

Correcta

Planifica sus actividades para

alcanzar objeticos.

Se encuentra motivado para la

obtencion de buenos resultados

Aporta con nuevas ideas

Es buena su comunicacion laboral.

Aplica los resultados obtenidos en la

capacitacion

Desarrolla actividades en equipo

Proyecta sus habilidades en

beneficio a la organizaciéno

Cumple a cabalidad sus actividades

diarias
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Evita los actos que provoquen 1 (2/3 |4 |5

deficiencia en sus tareas

Tiene el habito de ser puntual 1 (2/3 |4 |5

Cumple con sus tareas asignadas y 1 (2/3 |4 |5
ayuda en lo que puede para
contribuir al desarrollo

organizacional

Cuadro 5.- Evaluacién de Resultados

4.4 Resultados esperados de la alternativa
Se espera lograr que el personal del GAD de vinces obtenga bienestar laboral

manteniendo elevados los niveles de motivacién laboral.

Elaborar un programa de capacitacion que permita socializar los nuevos procesos que
sean incorporados en esta organizacion, de esta manera incrementar sus habilidades,

destrezas y mejorar su desempefio laboral.

Establecer procesos adecuados para seleccion y reclutamiento del personal idéneo que

contribuya con grandes aportes a la organizacion.

Determinar planes estratégicos para otorgar incentivos a los colaboradores mas
destacados y comprometidos con la organizacion. Ademas se realizara programas de
evaluacion para medir el desempefio individual de cada colaborador para conocer sus

debilidades para la reduccidn de riesgos y la correccién de errores a tiempo.

Mantener una adecuada relacion laboral ayudara a la toma de decisiones y preservara un

correcto ambiente labora, manteniendo una comunicacién interna apropiada.
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Anexo N° 1
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UNIVERSIDAD TECNICA DE BABAHOYO %

FACULTAD DE ADMINISTRACION, FINANZAS E INFORMATICA

Proyecto de investigacion: Gestién de talento humano y sus efectos en el
desempeno laboral en el Gobierno Auténomo Descentralizado en el cantén
Vinces.

ENTREVISTA.

Nombres y apellidos del entrevistado:

Nombre del cargo que desempefia:

Fecha de la entrevista:

1.

¢El GAD del Canton Vinces cuenta con un sistema para reclutar y seleccionar el
personal?

SI( ) NO( )

2. ¢Cuenta procesos de capacitacion de induccion para el nuevo personal?

SI( ) NO( )

3.

¢ Cree usted que existe un estricto cumplimiento y seguimiento de las tareas
planificadas?

SI( ) NO( )
4.

¢Segun su valoracion cual es el porcentaje de cumplimiento de metas y
objetivos?
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1-15%
20-45%
50-75%
80-100%
5. ¢Considera importante la retencion del personal?

SI( ) NO( )

6. ¢Cree usted que la rotacion del personal afecta a la institucion?

SI( ) NO( )

7. ¢ElI GAD realiza evaluacion para medir el desempefio de los colaboradores?

SI( ) NO( )

8. ¢Realiza convocatorias publicas para ocupar puestos vacantes?
SI( ) NO( )
9. ¢Se realizan pruebas psicométricas y de conocimientos para ocupar los puestos
vacantes?
SI( ) NO( )

10. ¢En el proceso de entrevista se les comunica las funciones del cargo?

SI( ) NO( )
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Anexo N°2
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% ,Ecwf UNIVERSIDAD TECNICA DE BABAHOYO %
FACULTAD DE ADMINISTRACION, FINANZAS E INFORMATICA

\S“M“ n

Proyecto de investigacion: Gestion de talento humano y sus efectos en el
desempefio laboral en el Gobierno Autonomo Descentralizado en el cantdn

Vinces.

ENCUESTA

Nombres y apellidos del encuestado:
Nombre del cargo que desempefia:
Fecha de la encuesta:

1. ¢Como considera la gestion del talento humano que ofrece el GAD de
Vinces?

Muy Buena
Buena
Insuficiente

Regular

2. ¢ Tiene conocimiento de como se llevan a cabo los procesos de contratacion?

SI( )No( )

3. ¢Existe procesos de capacitacion para el personal que forma parte de la
organizacion?

SI(C )No( )

4. ¢Como considera el desempefio laboral en la organizacion?

Muy Buena
Buena

Insuficiente
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Regular

5. ¢Lainstitucion realiza evaluaciones para medir el desempefio laboral?

SI( )No( )

6. ¢Cuéndo ingreso a laborar al GAD recibio6 capacitaciones de induccién?
SI( )No( )

7. ¢Existen posibilidades de crecimiento en el cargo que desempefia?

SI(C )No( )
8. ¢Tipo de contrato que posee?
Temporal
Eventual
Indefinido

9. ¢Como califica los procesos de capacitacion para el personal que forma
parte de la organizacion?
Muy Buena
Buena

Insuficiente

Regular

10. ¢EI GAD evalua de forma periddica el cumplimiento de objetivos y metas
establecidas por la entidad?

SI( )No( )
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Anexo N°3

Entrevista

Num.

Pregunta

Interpretacion

01

¢El GAD del Canton Vinces cuenta
con un proceso para seleccionar y

reclutar a su personal?

El Gobierno Autonomo Descentralizado del
Canton Vinces no cuenta con procesos de
reclutamiento de talento humano, sus
contrataciones se las hace directa o bajos temas

politicos.

02
¢Cuenta procesos de capacitacion de No se cuenta con procesos de induccidn, se
induccion para el nuevo personal? asigna a una persona para que le indique su
lugar de trabajo y las tareas a realizar.
03
¢ Cree usted que existe un estricto Se hace este seguimiento atreves del Poa pero la
cumplimiento y seguimiento de las organizacion como tal no lo realiza.
tareas planificadas?
04
¢Segun su valoracion cual es el Su porcentaje estaria de un 20 a 45% ya que
porcentaje de cumplimiento de metasy | cuando se compara los objetivos y metas
objetivos? establecidos en el Poa no se alcanzan los
resultados esperados.
05
¢ Considera importante la retencion del | Es importante la retencion del personal, pero en
personal? esta entidad no se realiza puesto que se trabaja
bajo contratos temporales o esporadicos.
06
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¢Cree usted que la rotacion del

personal afecta a la institucion??

Si afecta de manera directa a la entidad porque
cada 6 meses se cambia de personal y existen
tareas inconclusas y se incurre en mas gastos de

contratacion.

07
¢El GAD realiza evaluacion para Si se realiza una vez al afio pero sus
medir el desempefio de los calificaciones estan por encima de 9 que puede
colaboradores? significar que no se califica con objetividad.
08
¢Realiza convocatorias publicas para El GAD no realiza convocatorias publica quien
ocupar puestos vacantes? quiere formar parte del equipo de trabajo deja
sus documentos en el departamento de Recursos
humanos y de acuerdo a la necesidad so los
Ilama para ocupar el puesto vacante.
09
¢Se realizan pruebas psicométricas y | No, se realizan estas pruebas para ocupar los
de conocimientos para ocupar los | puestos vacantes.
puestos vacantes?
10

¢En el proceso de entrevista se les

comunica las funciones del cargo?

Si se les explica los requerimientos del cargo a

ocupar.

89




Anexo N°4

Tabla Chi- Cuadrado

Grados de

Probabilidad

s - —— | L e e CR ] | i, o Al B

0,50 0,30 0,20 0,10/ 0,08 0,01 0,001

T

N, 86

libertad _
10,95 0,90 0,80 0,70
1 p,004 0,02 0,06 0,15
: 0,10 0,21 0,45 0,N
0,35 0,88 1,01 1,82
I::E::] 0,1 1,06 1,65 2,20
9 1,14 1,61 2,34 3,00
B 1,63 2,20 3,07 3,83
1 3,47 7,83 3,82 &7
8 2,13 1,88 .59 5,583
g 3,12 8,17 5,38 6,3
10 3,94 6,18 1,27

0,46 1,07 1,64 2,71
1,39 2,101 3,22 4,60
2,37 3,66 U.BN 6,25
3,36 4,00 5,99 7,78
W35 6,06 7,29 9,24
6,35 7,23 8,56 10,64
6,35 8,38 9,80 12,02
7,34 9,52 11,03 13,36

3,84 6,64 10,83
§,99 9,21 13,82
1,82 11,38 16,27
Iliiiiha,za 16,47
11,07 15,08 20,52
12,50 16,81 22,46

14,07 18,48 24,32
13,51 20,09 26,12

8,34 10,66 12,24 14,60 | 16,92 21,67 27,88

9,34 11,78 13,44 15,99 |

18,31 23,21 29,59

No significativo

significativo
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Anexo N°6

Entrevista, Jefa del departamento de talento humano
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Se realiza la entrevista personal a la jefa del departamento de talento humano para

conocer de qué manera se realiza la Gestion del talento humano y como se realizan los
procesos de evaluacion para conocer el desempefio laboral de los colaboradores de esta

institucion.
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Listas de los colaboradores

Revision de organigrama, lista de colaboradores por departamentos y sus funciones.
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Encuestas a los funcionarios del Gobierno Auténomo Descentralizado
del Cantdn Vinces
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