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RESUMEN

Las funciones de la gestion administrativa entorno al control del desempefio del
personal, no solo se centran en verificar tareas y verificar cumplimientos de procesos.
Actualmente estas funciones son cada vez mas redireccionadas hacia la incorporacién de
buenas estrategias (coaching, management, etc.) para aprovechar el maximo rendimiento
del talento humano y vincularlo hacia el cumplimiento de los objetivos y metas de las

organizaciones.

El presente informe final desarrollado en base a las investigaciones previas realizadas
en el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Cantén Echeandia — Provincia
de Bolivar. El objetivo principal de la investigacion fue: Analizar la incidencia de la
gestion administrativa en el desempefio laboral de los servidores publicos de la

municipalidad antes mencionada.

En la investigacion realizada al Municipio de Echeandia se detect6 que los problemas
principales que afectan el desempefio de los servidores publicos son: falta de motivacion,
alto nivel de absentismo laboral, falta de capacitaciones, inadecuada infraestructura del

establecimiento, inadecuado equipamiento de las instalaciones u oficinas.

De acuerdo a estos problemas presentados se emitio como medio de solucién o
propuesta por medio del presente proyecto, un plan de capacitacion para mejoramiento
del desempefio del talento humano basado en temas referentes al coaching y su

importancia en la implementacion de sus principios en la institucién municipal.

Palabras claves: gestion administrativa, desempefio laboral, control, procesos,

capacitacion, coaching, talento humano.
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ABSTRACT

Administrative management functions related to the control of staff performance, not
only focus on verifying tasks and verifying process compliance. Currently, these
functions are increasingly redirected towards the incorporation of good strategies
(coaching, management, etc.) to optimize the maximum performance of human talent and

link it towards the fulfillment of the objectives and goals of organizations.

This final report developed based on previous research carried out in the Municipal
Decentralized Autonomous Government of the Canton Echeandia - Province of Bolivar.
The main objective of the investigation was: To analyze the incidence of administrative
management in the labor performance of public servants of the aforementioned

municipality.

In the investigation carried out to the Municipality of Echeandia, it is detected that the
main problems that affect the performance of public servants are: lack of motivation, high
level of absenteeism, lack of training, inadequate infrastructure of the establishment,

adequate equipment of the facilities or offices.

According to these specific problems, a training plan to improve the performance of
human talent based on issues related to coaching and its importance in the implementation

of its principles in the municipal institution was issued as a means of solution or proposa.

Keywords: administrative management, work performance, control, processes,

training, coaching, human talent.



INTRODUCCION

El presente proyecto de investigacion se desarroll6 en el Gobierno Autonomo
Descentralizado Municipal del Canton Echeandia, ubicado en las calles Sucre y Simon
Bolivar, sobre el tema referente a la gestion administrativa y su incidencia en el
desempefio laboral. El representante legal de la institucion publica es el Sr. Franklin
Patricio Escudero Sanchez, como Alcalde del Canton. En el municipio, laboran 105
empleados con nombramiento fijo y 90 con contrato provisional en las diferentes areas y
funciones asignadas siendo estas Administrativas, Financieras, Obras Publicas,
Planificacion Urbana y Rural, Policia de Justicia y Vigilancia, Registro de la Propiedad,

etc.

El objetivo central de este proyecto es: Analizar la incidencia de la gestion
administrativa en el desempefio laboral de los servidores publicos que laboran en el
Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Canton Echeandia — Provincia de

Bolivar.

Este proyecto esta sustentado bajo la sublinea de investigacion: “Modelos de Gestion
Administrativa”. El desarrollo de la investigacion, se fundamento en los pardmetros de
la investigacion de tipo descriptiva; ya que esta metodologia permite la observacién y
descripcion de los comportamientos de los sujetos investigados, siendo estos los

servidores publicos del GAD — Municipal de Echeandia.

Se aplicaron las siguientes herramientas de recoleccion de informacion para poder
argumentar adecuadamente este proyecto. Entre las herramientas implementadas:

Entrevista al Jefe de Talento Humano.



La encuestas a los servidores publicos que laboran en el GAD Municipal Echeandia.
La ficha de observacion para evaluar diversos criterios sobre el desempefio del personal.
Estas herramientas permitieron conseguir informacion confiable para el andlisis y la
generacion de conclusiones pertinentes, la emision de recomendaciones y medios de

solucidn ante las problematicas detectadas.



CAPITULO I.- DEL PROBLEMA

1.1. Idea o Tema de Investigacion
Gestion administrativa y su incidencia en el desempefio laboral del Gobierno

Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Echeandia - Provincia de Bolivar.

1.2. Marco Contextual

1.2.1. Contexto Internacional.

Toda organizacion publica o privada necesita de manera imprescindible un modelo de
gestion administrativa que promueva el control y aumente la productividad y desempefio

de sus empleados.

En Chile, las entidades gubernamentales y municipios buscan fomentar la captacién
y retencidn de talento joven para el sector publico. Varios paises sufren un envejecimiento
de la fuerza laboral del sector publico, con jovenes que ingresan pero rapidamente
emigran al sector privado desencantados del estado. También hay grandes brechas
generacionales dentro de la administracion. Programas como el Fast Stream del Reino
Unido, el Presidential Management Fellowship en Estados Unidos o Practicas para

Chile apuntan a este objetivo (Longo, 2014).

En México, en la gran mayoria de las instituciones municipales carecen de politicas
para el desarrollo del talento humano, también de herramientas para su desarrollo y
regulacién, y solamente un 30% de los municipios disponen de un area de recursos
humanos, que en muchos casos solo se encarga del manejo de ndmina y de la

administracion del personal (Vidafia, 2012).


https://www.gov.uk/faststream
http://www.pmf.gov/becomeapmf/index.aspx
http://www.practicasparachile.cl/
http://www.practicasparachile.cl/

En Venezuela, la gestion del talento humano del Municipio de Maracaibo se ve
enfocada en la utilizacién de técnicas de seleccion de personal idoneo, produciéndose una
alta utilizacion de entrevistas, pruebas de conocimiento y test psicoldgicos con el fin de
adoptar una orientacion estratégica de satisfaccion en base a adecuados elementos o

talentos humanos (Dr. Francisco José Guerrero Vargas, 2018).

En Puerto Rico, el Municipio Auténomo de Caguas es uno de los pocos municipios
del pais que cuenta con una oficina de recursos humanos la cual segin el portal web de
esta localidad, tiene la responsabilidad de facilitar y asesorar la ejecucion de estrategias
politicas y organizacionales publicas que originen los mas altos niveles de desempefio en
las operaciones de la Administracién Municipal, por medio de la participacion efectiva y

activa del Talento Humano (Municipio Auténomo de Caguas, 2017).

En Paraguay, el Municipio de Asuncion estd implementando un nuevo sistema de
gestion de sus talentos humanos. El objetivo de la implementacion de este sistema es que
permita gestionar los datos de toda la némina de funcionarios de la Municipalidad de
Asuncion, contenido las ndminas de personal contratado en una base de datos de tipo
centralizada. Por medio de esta plataforma sistematica los jefes de talento humano podran
obtener informes detallados de todos los funcionarios, ya sean por: antigiiedad, categoria,

tanto de la central como de los demaés entes descentralizados:

e Centro Paraguayo Japonés,
e Mercado de Abasto,

e Policlinico Municipal,

e Terminal,

e Entre otros.



1.2.2. Contexto Nacional.

En el Ecuador, las instituciones municipales son reguladas por la normativa
denominada COOTAD - Cadigo Organico de Organizacion Territorial, Autonomia y

Descentralizacion y también por la LOSEP (Ley Orgénica del Servicio Publico).

La llustre Municipalidad de Guayaquil, dispone de una Direccion de Recursos
Humanos para mantener y desarrollar a los empleados, con habilidades y motivaciones
aptas para cumplir con los planes y programas de la Municipalidad de manera eficiente,
efectiva y eficaz; asi como, un ambiente laboral adecuado, que permita tanto el desarrollo,
satisfaccion y la aplicacion, plena de los recursos humanos a través del fortalecimiento
técnico de los subsistemas de administracion de personal (GAD Municipal de Guayaquil,

2019).

En el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Cantdn Pastaza, el principal
problema radica en la inexistencia de manuales de seleccidn del personal por lo que esto
impide incorporar personal idéneo, calificado, eficiente y eficaz que posean un valor
agregado, por lo que esto repercute en el bajo nivel de eficiencia del desempefio laboral
de la némina de empleados, dado el alto indice de rotacion de personal (Repositorio

Digital - Universidad Central del Ecuador, 2015).

En el Gobierno Autdbnomo Descentralizado Municipal del Canton Bolivar, se maneja
un programa de previsiones de personal y planificacion del Talento Humano. En esta
institucion se implementan herramientas especificas para los procesos de seleccion y
contratacion de personal para los requerimientos de las distintas dependencias. Esta
institucién incorpora un Sistema Integrado de Desarrollo de Talento Humano, basado en
los capitulos (11, 111, 1V, V y VI) de la Ley Organica de Servicio Publico (Gobierno

Autonomo Descentralizado del Canton Bolivar, 2015).



El GAD Municipal del Canton Riobamba, ha ejecutado varios planes de capacitacion
a empleados o funcionarios publicos de esa entidad, para mejorar su desempefio laboral
con el objetivo central de promover una mejor atencién a la ciudadania en general (Diario

Los Andes, 2018).

1.2.3. Contexto Local.

El Gobierno Autonomo Descentralizado del Cantdn Guaranda, cuenta con un

departamento de talento humano que ejerce las principales funciones de:

e Ejecucion y documentacién de procedimientos y estandares para la Gestion
Capacitacion del Talento Humano,

e Elaboracion del informe de Asignacidén, Reasignacion de Puesto; de
movimientos del Talento Humano, de necesidad de creacién de Puestos;

e Elaboracién del informe de actividades de Induccién, capacitacion,

entrenamiento (Alcaldia de Guaranda, 2019).

El Gobierno Auténomo Descentralizado del Canton San Miguel de Bolivar se imparte
periddicamente capacitaciones para mejorar el desempefio del talento humano

“Con el fin de fortalecer las capacidades del talento humano del municipio, técnicos
de Planificacion Territorial comparten un ciclo de capacitaciones acerca de las directrices
para trazar el Plan de Desarrollo y Ordenamiento Territorial y asociarlo al Plan Nacional

de Desarrollo 2017- 2021 (Los Andes, 2018)



1.2.4. Contexto Institucional.

El Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Canton Echeandia — Provincia
de Bolivar, dispone de 195 servidores publicos en nomina conforme el Gltimo periodo

fiscal, que componen las siguientes areas:

e Alcaldia

e Participacion Ciudadana y Control Social,
e Consejo Cantonal,

e Comisiones Legislativas,

e Consejo de Planificacion,

e Direccion Administrativa,

e Direccion Financiera,

e Obras Publicas,

e Auditoria Interna, entre otras.

Actualmente se evidencian diferentes problematicas concernientes al bajo desempefio
laboral del personal derivado del poco nivel motivacional y conforme a la falta de una

prueba de evaluacion del desempefio laboral de los funcionarios pablicos.

En la institucion rara vez se aplican planes de capacitacion para los empleados
institucionales. El control interno y administrativo en la institucion es deficiente por lo
que todo esto repercute en el deficiente cumplimiento de las metas y objetivos plasmado

en el POA de la Institucién Municipal.



1.3. Situacion problematica

En el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Cantén Echeandia —
Provincia de Bolivar, se puede constatar que la institucion mantiene niveles elevados de
absentismo laboral generado por la ausencia de ciertos empleados en sus puestos de
trabajo. Esto repercute en el desempefio laboral y cumplimiento de metas de la institucion

municipal.

El Departamento de Talento Humano y la Administracion Municipal no generan
usualmente planes de capacitacion dirigido a los funcionarios que laboran en las
diferentes areas y direcciones del municipio para mejoras de su desempefio laboral, esto

genera desmotivacion en el talento humano de la institucion.

El control interno es bastante deficiente, debido a que no se controlan las actividades
y tareas asignadas a los funcionarios publicos, esto produce retrasos en la emision de
informacion departamental en el municipio. Por parte de los administrativos se denota
una escasa preocupacion por dar una solucion eficiente a las problematicas antes

mencionas.

Otro de los problemas asociados a lo mencionado anteriormente, es que cuando se
contrata nuevo personal no se lo capacita previamente para que ejerza sus funciones en el
puesto asignado de manera adecuada, de esto se derivan contratiempos puesto que muchas
veces se producen errores en los procedimientos internos derivados del desconocimiento,
pericia y falta de conocimiento por parte de los nuevos funcionarios asignados a los

cargos o puestos de la institucién municipal.



1.4.  Planteamiento del problema
1.4.1. Problema general.

¢Como incide la gestion administrativa en el desempefio laboral de los servidores
pablicos del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Cantdn Echeandia,

Provincia de Bolivar?
1.4.2. Subproblemas o derivados.

¢Cudles son los factores que inciden en el desempefio laboral de los servidores
pablicos del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Cantdon Echeandia —

Provincia de Bolivar?

¢Cual es el nivel actual de eficiencia y eficacia de la gestion administrativa del

Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Cantdn Echeandia?

¢Coémo mejorar la gestion administrativa del GAD. Municipal del Canton Echeandia
para que repercuta de manera positiva en el desempefio laboral de los servidores publicos

institucionales?

1.5. Delimitacion de la investigacion
La investigacion en el GAD. Municipal del Canton Echeandia estara delimitada bajo

los siguientes parametros:

Campo: Administracion.

Area especifica: Direccion del Talento Humano.
Aspecto: Desempefio laboral.

Sublinea de Investigacion: Modelo de Gestion Administrativa.
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1.6. Justificacion

El presente proyecto se desarrolld con el propdsito de analizar la incidencia de la
gestion administrativa en el desempeno laboral de los servidores publicos del Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Echeandia — Provincia de Bolivar, y
detectar los problemas en general que afectan a la entidad, para generar posibles
alternativas de solucion que beneficien directamente al talento humano y a la parte

administrativa.

El punto central de toda institucion publica es mantener un nivel adecuado de
eficiencia organizativa, es asi que el GAD Municipal del Canton Echeandia, mediante la
ejecucion de este proyecto se favorecera dando solucion a sus problemas operativos y
promulgando el cumplimiento de su mision, vision y metas en general como institucion

al servicio de la ciudadania.

Todo esto es alcanzable para la institucion, a través de la reestructuracion de procesos
enfocados en el talento humano y a la capacitacion de manera puntual de todos quienes
conforman la ndmina institucional. Todos estos serian los puntos principales a tratar en

torno al mejoramiento del desempefio laboral de la némina de la institucion.
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1.7.  Objetivos de investigacion

1.7.1. Objetivo general.

Analizar la incidencia de la gestion administrativa en el desempefio laboral de los
servidores publicos del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Canton

Echeandia — Provincia de Bolivar.

1.7.2. Objetivos especificos.

Identificar y reconocer los factores que inciden en el desempefio laboral de los
servidores publicos del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Canton

Echeandia — Provincia de Bolivar.

Determinar el nivel actual de eficiencia y eficacia de la gestién administrativa del

Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Canton Echeandia.

Desarrollar una propuesta alternativa que permita mejorar la gestién administrativa del
GAD Municipal del Cantén Echeandia y el desempefio laboral de los servidores pablicos

que trabajan en la institucion.
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CAPITULO I1.- MARCO TEORICO O REFERENCIAL

2.1. Marco Teorico
2.1.1. Marco conceptual.
Administracion.-

Castrillon (2014) manifiesta que la administracion es una actividad emprendida por el
ser humano en la cual organiza los recursos y esfuerzos de una entidad con la finalidad

de obtener eficazmente los objetivos empresariales planteados.
Administracion del personal.-

La administracion de recursos humanos tiene como finalidad mejorar las
colaboraciones productivas de los trabajadores a la entidad de manera responsable desde

una perspectiva etica, social y estrategica (Werther & Davis, 2008).
Capacitacion.-

Acosta & Cejas (2012) sefialan que la capacitacion es una tarea métodica, permanente
y planificada que tiene como objetivo la integracion, desarrollo y la preparacion del
recurso humano que ejecuten una determinada labor, se direcciona a la optimizacién

técnica del empleado para alcanzar un desempefio eficiente dentro del area designada.
Calidad de vida laboral.-

Se concibe como una experiencia que retne los diversos factores beneficiosos para el
bienestar del trabajador en todos los aspectos de su vida, derivandose de la situacion
laboral presente en el ambiente en el cual se desarrolla sus destrezas, aptitudes y actitudes
individuales para producir bienestar e implantar la armonia entre el entorno social,

familiar y laboral (Garcia & Garcia, 2017).
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Control.-

Luna Gonzélez (2014) manifiesta que el control es considerado como la fase final del
proceso de administracion, el cual valora todo lo realizado en las etapas de planificacion,

oraganizacion y direccionamiento.

Control Concurrente.-

Este tipo de control se presenta en la etapa de ejecucion de planes incluyendo el
direccionamiento, cuidado y sincronia de las labores acorde a como acontecen (Luna

Gonzalez, 2014).

Control de retroalimentacion.-

Luna Gonzalez (2014) sefiala que el control retroalimentativo se centra en la
empleacion de los resultados previos para enmendar probables futuras variantes del

estandar aceptado.

Control del personal.-

El control radica en la verificacion de que todo lo acontecido y lo que acontece se ha
efectuado acorde al plan determinado, controlar el personal comunmente supone una

contrastacion entre el programa establecido y los resultados alcanzados (Minguez, 2005).

Control Preliminar
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Tambien denominado previo es aquel que esta direccionado al futuro, tiene como
objetivo eludir los inconvenientes que pudieran surgir en la entidad (Luna Gonzalez,

2014).

Departamento de administracion de personal.-

El area de personal posee un papel primordial en el interior de toda empresa debido a
que las funciones que desarolla estan orientadas a contratar, capacitar y velar por el
desarrollo de los trabajadores a fin de lograr los objetivos planteados por la entidad

(Alfaro, 2012).

Departamento de recursos humanos.-

Alfaro (2012) manifiesta que el departamento de recursos humanos desempefia las
funciones de planear, organizar, dirigir y controlar el proceso de provision de empleados,
retribucién y capacitacion, representa el enlace entre la entidad y los empleados,
administra los planes de seguridad y ofrece orientacion técnica a las gerencias

departamentales rescpecto al personal de la institucion.

Departamento de relaciones laborales.-

Minguez (2005) manifiesta que la funcion principal de dicho departamento es ocuparse

de los asuntos legales suctidos entre la entidad y el empleado.

Desempefio laboral.-

El desempefio esta relacionado con la forma en la que un individuo ejecuta diariamente
las responsabilidades y roles asignados para el puesto determinado en correspondencia

con el alcance de los objetivos individuales y empresariales (Urquijo Garcia J. , 2008).

Eficacia.-
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Lam & Hernandez (s.f.) sefiala que la eficacia es la capacidad que posee una persona

para alcanzar los resultados esperados o que se desean lograr.

Evaluacion de desempefio laboral.-

Evaluar el desempefio laboral es relevante para una entidad debido a que permite
ponderar en un escalafén a los empleados de la empresa con el objetivo de identificar las
debilidades y fortalezas para asignar diversas funciones a los individuos idoneos que

garanticen obtener un 6ptimo resultado al desarrollarlas (Guevara Sanchez, 2016).

Liderazgo.-

Tracy (2015) sefiala que el liderazgo es la habilidad que posee una persona para

producir un excelente rendimiento en individuos comunes.

Motivacion Laboral.-

La motivacion es el intermedio existente entre el modo de realizar las labores y la
personalidad humana considerando su eficacia y eficiencia, direccionandolo hacia el

alcance de las labores logrando el éxito de su esfuerzo (Sum Mazariegos, 2015).

Productividad Laboral.-

La productividad laboral se centra basicamente en el vinculo existente entre el
producto final y la labor empleada en el proceso de produccion sin contemplar en forma

directa el capital (Sladogna, 2017).
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2.1.2. Marco referencial sobre la problematica de investigacion

2.1.2.1. Antecedentes investigativos.

Debido al presente proyecto de investigacion y desarrollo, se ha extraido informacion
por parte de otros trabajos investigativos para asemejarlos a las variables que han sido

utilizadas como objeto de estudio.

Tomando la Tesis dirigida por Mario Estuardo Ferrer Salaverry de la Universidad
César Vallejo bajo el Titulo de Maestro en Gestion Publica present6 el tema: “Gestion
administrativa y desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Cajamarca, 2016”. Ferrer (2017) menciona: Que las conclusiones que se generaron de la
investigacion Gestion Administrativa y desempefio laboral servirdn como fuente de
informacidn a otras investigaciones, también permitira mejorar la gestion administrativa

y el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Cajamarca. (pag. 59)

Se toma en consideracion el Informe Final del Proyecto de Investigacion de Alexa
Virginia Pérez Jalca de la Universidad Técnica de Babahoyo con Titulo de Ingeniera
Comercial precedida del tema: “Gestion administrativa y su incidencia en el desempefio
laboral del Gobierno Auténomo Descentralizado del Canton Vinces”. Pérez (2018)
expone: Que la investigaciéon se fundamenta en paradigma y metodologias en las que
mejoren la calidad del desempefio laboral por medio de la correcta gestién administrativa
valiéndose de multiples recursos e instrumentos como lo es la aplicacion de la propuesta
planteada desarrollada en las paginas posteriores del proyecto para el Gobierno

Auténomo Descentralizado de Vinces. (pag. 6)

Se estima que la Tesis de Grado por parte de Eliana Nataly Veintimilla Pauta de la

Universidad Técnica de Machala con Titulo de Licenciada en Secretariado ejecutivo
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computarizado siguiendo el tema de “Gestion administrativa y su influencia en el
desempefio laboral de las secretarias que laboran en la empresa agricola Prieto S.A. del
Canton Pasaje”. Veintimilla (2014) opina: Que la gestion administrativa en las empresas
privadas consiste en proyectar actividades secretariales para alcanzar un buen desempefio
laboral (...) anade mejorar la gestion administrativa contando con recurso humano

altamente calificado para el desempefio laboral de las secretarias (pag. 16)

De acuerdo a la Tesis de Modesta Rubela Lujan Catafio de la Universidad César
Vallejo con Titulo Profesional de Licenciada en Administracion da indicio al tema:
Gestion Administrativa y el desempefio laboral de los colaboradores del Area
Administrativa de la Empresa Autoridad Auténoma del Tren Eléctrico”. Lujan (2017)
recomienda: Que lo ejecutivos de mayor jerarquia realicen una adecuada supervision
hacia los jefes de mando medio a fin de que ejecuten una buena direccion a través de la
toma de decisiones (...) Los gerentes y jefes deberan monitorear las tareas del personal
para mejorar la gestion asi como aplicar las medidas correctivas para la buena ejecucion

del plan operativo institucional. (pag. 53)

Debido a la Tesis de José Raimundo Figueroa Vera y Juan Xavier Reyes Aquino de la
Universidad de Guayaquil bajo el titulo de Ingeniero Comercial da indicio al tema “La
Gestion administrativa y su incidencia en el rendimiento laboral de la Asociacién de
Agricultores Las Avispas”. Figueroay Reyes (2016) observaron: Falta de comunicacion,
de una imagen que los distinga y los represente, la falta de compromiso por parte de la
directiva y de los socios quienes se sienten desmotivados al no alcanzar los resultados
deseados inciden en la sostenibilidad de la Asociacion, razén por la cual es necesario
tomar las medidas correctivas y necesarios que permitan a la Asociacion trabajar de

manera comprometida y a beneficio de quienes forman parte de ella (pag. 68).
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2.1.2.2. Categorias de analisis.

Gestion Administrativa

La gestion administrativa en la empresa

Campos Encalada & Loza Chéavez (2011) menciona que la labor de edificar una
poblacion financieramente 6ptima, reglas sociales restauradas un gobierno eficiente, es el
desafio de la actual gestion administrativa, el control de las organizaciones radica en
competencia de una administracion eficiente, en gran dimension en la definicion y la
satisfaccién de diversos propoésitos sociales, politicos y econémicos reposan en las

funciones del gerente.

La gestion administrativa de la entidad se responsabiliza de ejecutar los procesos
necesarios para su operatividad de forma eficiente y eficaz cumpliendo con una secuencia

de proposiciones (Caldas, Carrion , & Heras Fernandez, 2017).

El proceso ha de ser El proceso ha de El proceso ha de ser
oportuno minimizar los costes riguroso y seguro
* Es decir, no han de « Para ello se buscaran « Tanto en el
producirse demoras en la simplificacion v la contenido de la
otros departamentos utilidad dela informacion como en
como consecuencia de informacion generada. la confidencialidad de
una inadecuada los datos.

gestion administrativa
de la empresa.

Grafico 1: Premisas de la gestion administrativa.
Fuente: (Caldas, Carrion , & Heras Fernandez, 2017)

La administracion, la eficiencia y la eficacia

La administracion se vincula directamente con la supervision y coordinacion de las

labores del personal de modo que se ejecuten eficiente y eficazmente, la diferencia entre
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un cargo gerencial y un cargo normal es justamente la funcién de coordinar y supervisar
las tareas de otros individuos, no obstante el gerente no puede proceder a su antojo en el
lugar, momento o forma que desee, en cambio la administracion se encarga de asegurar
que las labores sean realizadas con eficacia y eficiencia por los responsables de su

ejecucion (Robbins & Coulter, 2014).

Robbins & Coulter (2014) sefialan que la eficiencia es la obtencion de resultados
Optimos partiendo de una reducida cantidad de recursos, los gerentes en muchas ocasiones
se ven forzados a laborar con escasos recursos, a eso se debe su interés por emplearlos de
forma eficiente, el vocablo eficiencia es utilizado frecuentemente como el sinonimo de
realizar correctamente las labores, implicando una reduccién en el desperdicio de

insumos.

Robbins & Coulter (2014) definen la eficacia como la ejecucion de tareas que
conducen al alcance de las metas propuestas por la entidad, cabe recalcar que la eficiencia
esta relacionada con los medios para realizar labores mientras que la eficacia se vincula

con el alcance de los objetivos empresariales.
Importancia de la administracion

Universidad Catolica Boliviana San Pablo (2007) manifiesta que la importancia de la
administracion se refleja en la imparticion de efectividad al esfuerzo que emplea el
individuo, colabora a conseguir un personal 6ptimo, recursos materiales, economicos y el
vinculo humano, manteniéndose frente a las situaciones variables, proporcionando

creatividad y prevision, el lema de la administracion es el mejoramiento.

Ambito de la aplicacion
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Luna Gonzélez (2014) sefiala que el entorno en el que se desarrolla la administracion
es universal, en otras palabras se emplea a nivel mundial, en instituciones publicas o
privadas, ubicandose particularmente se destaca que es aplicada por las familias,
individuos, empresas grandes, pequefias y medianas, microempresas, entendiendo

ultimamente que la administracion se utiliza en los entornos en los cuales existe.

Caracteristicas de la administracion

Luna Gonzéalez (2014) indica que existen diversas caracteristicas identificadas en la

administracion, diferencidndola de otros aspectos cognitivos.
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*La realidad de la Administracién se aplica en todo organismo social
existente, sean nacionales e internacionales, publicas o privadas, de todos

Universalidad 0S &lros y tamarios

*El conocimiento administrativo tiene un caracter especifico, dado que es un medio
efectivo para lograr que se haga el trabajo, por lo consecuente no puede confundirse con
Especificidad otras disciplinas afines
0 proposito

*El proceso administrativo se integra por etapas, fases, elementos que en el transcurso del
tiempo se estan aplicando sinérgicamente, es decir, no cabe el aislamiento. El
Unidad dinamismo de la administracidon abarca rodas sus partes que la forman y éstas se dan
temporal =~ COMO Unproceso de mejora continua.

Unidad @ "L@ administracion se ejerce en todos los niveles del organismo social, vertical y

jerarquica o horizontal
amplitud del
ejercicio

*La administracion es semejante a todos aquellos conocimientos relacionados con la
eficacia y eficiencia del trabajo
Interdisciplinaria

*La Administracion es el medio para alcanzar un fin, por conducto de ésta, se logran
Valor alcanzar resultados practicos
Instrumental

Grafico 2: La administracion del recurso humano y sus caracteristicas

Fuente: (Luna Gonzélez A. , 2014)

Funciones administrativas o de la gerencia

Segun Robbins y Coulter (2014) resumen las actividades de los gerentes en cuatro
funciones: planear, organizar, dirigir y controlar, las que encaminan a los gerentes
desempeniar las distintas actividades que conllevan al logro de los objetivos establecidos

en la organizacién, todo esto describe las tareas de la gerencia basado en un enfoque de
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funciones, que aportan al desarrollo organizacional el cual es fundamental en un mundo

globalizado.

En la planeacion los administradores delimita las metas y objetivos, fija las tacticas
para lograrlas y fomentar programas para la coordinacion e integracion de las labores, de
igual modo la gerencia es la responsable de determinar y organizar las tareas que debe
ejecutar el personal de modo que aporte al alcance de los objetivos institucionales a esto
se llama organizacion, en la cual los administradores establecen las labores a ejecutar las
cuales deben implementar, la agruopacion, reporte y toma de decisiones (Robbins &

Coulter, 2014).

Robbins & Coulter (2014) manifiestan que las empresas en general estan comunmente
esta formada por el recurso humano y es tarea de la gerencia laborar junto y mediante
ellas para el alcance de las metas, a aquello se denomina direccién, al aplicar la
motivacién al personal se contribuye a la resolucion de conflictos en los equipos
laborales, influenciando en las personas y en los grupos mientas se ejecuten las
actividades. El control es la funcion final de la administraciéon, al establecer los planes y
objetivos, la resolucion de las labores y la conformacién que se ha puesto en marcha, se
ha reclutado, motivado e instruido a los empleados, es esencial valorar la correcta
ejecucién acorde a lo programado, con la finalidad de garantizar el cumplimiento de
objetivos y que las tareas se realicen adecuadamente, la gerencia evalua y supervisa el

desempefio.

Planeacion

Contreras Meneses (2015) sefiala que la planeacién es la definicion de los objetivos
empresariales y la proposicion de los medios necesarios para alcanzarlos, la gerencia

planea por 3 simples razones que son el establecimiento de un rumbo enfocado en el
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futuro empresarial, la identificacion y asignacion de los recursos requeridos para el
alcance de metas y por ultimo la decisién de las tareas ineludibles con la finalidad de

alcanzarlas.

Organizacion

La organizacion es el proceso de crear una estructura que facilite al personal la
realizacion del plan establecida por el gerente y cumplan sus metas, a través de una
organizacion eficiente la gerencia coordina optimamente los diversos recursos con los
que cuenta la entidad, para lograr una organizacion exitosa se requiere en gran dimension
de la capacidad gerencial para emplear eficientemente los recursos con los que cuenta

(Contreras Meneses, 2015).

Motivacion

La motivacion es aquella fuerza que impulsa o posee eficacia para generar movimiento
es aquel motor del comportamiento humano, el interés hacia una tarea es estimulado por
una carencia, la cual actia como mecanismo que incentiva al individuo a actuar y que
puede tener raices psicoldgicas o fisioldgicas (Padilla, Carrillo , Rosero, & Villagémez,

2009).

Administracion del personal

La sociedad actual atraviesa continuamente por diversos cambios, enfrentandose a
retos en aspectos tales como sociales, politicos, culturales, financieros, razon por la cual
las entidades se ven forzadas a contestar inmediatamente. En el &rea de la administracion
de recursos humano se refleja evidentemente acatando con el fin de emplear de forma

eficaz y eficiente los recursos (Alfaro, 2012).
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Control

El control es el proceso a través del cual un individuo o una entidad supervisan el
desempefio y afronta actos correctivos, transmitiendo mensajes a la gerencia que las
actividades no estan acorde a lo establecido y la solicitud de adoptar disposiciones para

corregirlas (Contreras Meneses, 2015).

¢ Qué es el Liderazgo?

El liderazgo es definido como el proceso de orientar a un equipo e incidir en ello para
alcanzar las metas propuestas puesto que la direccion forma parte de las funciones

administrativas es ideal que los gerentes sean lideres (Robbins & Coulter, 2010).

Teoria de los rasgos

En la década comprendida entre 1920 y 1930 los investigadores se centraban en
estudiar los rasgos de un lider, es decir, las cualidades que diferencian a los lideres, entre
los rasgos destacan la clase social, apariencia, clase social, fluidez de palabras,
sociabilidad y estabilidad emocional, pese al esfuerzo de los estudiosos no fue posible
reconocer la agrupacion de rasgos diferenciadores del lider, finalmente identificaron que
los rasgos no fueron lo suficiente para distinguir a un lider efectivo (Robbins & Coulter,

2010).

Teorias conductuales

Es aquella teoria del liderazgo que reconoce la conducta que distinguen a los lideres
eficaces e ineficaces, en el interior de esta teoria se halla la estructura inicial la cual es el
nivel en el que un lider establece sus funciones y la de sus subordinados para el alcance

de los objetivos (Robbins & Coulter, Administracion, 2010).
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Teorias basadas en la contingencia de Fiedler

Esta teoria planteaba que el desempefio eficaz de un determinado equipo dependia de
la coincidencia del estilo de liderazgo y el nivel de control e incidencia en las situaciones,
se fundamentaba en las premisas de que un estilo de lider definido resultaria mas eficiente
en las diversas condiciones, la clave radicaba en determinar los estilos de liderazgo y los
tipos de situacion y luego reconocer las conjunciones adecuadas a las situaciones y estilos

(Robbins & Coulter, 2010).

Desempefio laboral

Al evaluar el desempefio de los empleados se realiza un discernimiento sobre la
eficacia con la que los trabajadores se desenvuelven en su cargo, es el momento adecuado
para investigar la razon por la que los individuos no superan eficientemente los resultados
esperado por la institucion, generalmente los usos primordiales que las empresas otorgan
a la evaluacion del desempefio son la administracion de la compensacion en la cual
incluye la retribucién de incentivos, detectar la escasez de la formacidn y capacitacion de
los trabajadores y el reconocimiento de futuros postulantes a cargos que demanden una
responsabilidad mayor, evaluar el proceso de reclutamiento y seleccién de empleados y
actualizar el inventario de habilidades en atribuciones humanisticas de la entidad (Juarez

Hernandez & Carrillo Castro, 2014).

Administracion de la compensacién

Juarez Hernandez & Carrillo Castro (2014) mencionan que este aspecto es utilizado al
evaluar el desempefio con la finalidad de estimular el interés y anhelo de los empleados
a fin de alcanzar resultado a futuro de forma 6ptima, aun cuando el importe de incentivos
son contribuidos al transcurrir el tiempo determinado y se analizan los resultados logrado,

comunmente se procura que el esquema de incentivos emplee las mediciones adecuadas
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para el desempefio y no las evaluaciones, en otras palabras los resultados y objetivos son

medidos en escalas.

Deteccion de necesidades de capacitacion y formacion

Juérez Hernandez & Carrillo Castro (2014) manifiestan que si al evaluar el desempefio
se juzga el nivel en el que los trabajadores alcanzo los resultados requeridos por la entidad
para su cargo, es la situacion adecuada para que un supervisor reconozca las falencias que

limitan el buen desempefio de su personal.

Los recursos humanos como funcion estratégica

El &rea de talento humano tiene la mision de planificar, adquirir mantener y desarrollar
los recursos humanos indispensables para el cumplimiento del plan institucional, al
anexar el concepto estratégico a dicha area se reconoce la intervencion del recurso
humano en la direccidn organizacional, a fin de establecer las tacticas apropiadas con la
que afrontan a los desafios del ambiente e impulsar a que la entidad sea competitiva a un

plazo largo (Ruiz Otero, Gago Garcia, Garcia Leal, & L6pez Barra, 2013).

Grafico 3 Perspectivas relacionadas a la gestion del recurso humano
Fuente: (Ruiz Otero, Gago Garcia, Garcia Leal, & Lépez Barra, 2013)

La importancia de la compensacion para el trabajador
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Por lo general para una gran parte de los individuos el salario posee un directo impacto
en el nivel de su vida, en su condicion en el interior de la sociedad y por ende en su equipo
laboral, alguna variante en el salario de un empleado perturba la psicologia, nivel de
autoridad y poder en una organizacion, los colaboradores presentan cierto rango de

sensibilidad ante esta situacion (Varela Juarez, 2013).

La motivacion

El recurso humano es considerado como una ventaja competitiva para las empresas
puesto que al poseer un personal capacitado, motivado y comprometido es fundamental
para que una entidad alcance el éxito deseado, el administrador al aceptar el puesto de
supervisor estd acorde a esforzarse por alcanzar los objetivos propuestos en conjunto con
sus comparieros, parte de su responsabilidad es brindar una estimulacién constante a sus
colaboradores para cumplir con sus funciones de modo constructivo y apropiado (Varela

Juarez, 2013).

2.1.3. Postura tedrica

Como estudiante de la carrera de Ingenieria Comercial comparto los siguientes

criterios definidos:

En el libro titulado Empresa e Iniciativa emprendedora los autores Caldas Blanco,
Maria Eugenia; Carrion Herraez, Reyes; Heras Fernandez, Antonio J. en la ciudad de
Madrid en el apartado de la gestion administrativa en la empresa es resumida en tres
premisas a cumplir: El proceso ha de ser oportuno, el proceso ha de minimizar los costes

y el proceso ha de ser riguroso y seguro.

En la gestion administrativa se debe tener en cuenta que esta debe ser realizada de

modo eficaz y eficiente y con esto se nos presentan los tres procesos antes mencionados
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a fin de que todo se cumpla con los estdndares y parametros propuesto para el

cumplimiento de un fin en particular en dicha institucion.

En este apartado los autores hacen referencias a tres pardmetros para realizar la gestion
administrativa de la mejor manera y nos exponen que en primer lugar el proceso se debe
realizar oportunamente y sin demora alguna como consecuencia de alguna negligencia
administrativa, también nos muestra que el proceso ha de minimizar los costes
investigando técnicas para simplificar la forma en que se usan los datos obtenidos y que
este mismo proceso debe ser riguroso y seguro en cuanto a los datos adquiridos y su
correcto proceso a fin de que se resguardar la privacidad de los datos. Luego de esto el
proceso a seguir debe ser normalizado y sujeto a un control y verificacién del proceso

administrativo con el objeto de aplicar las respectivas soluciones administrativas.
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2.2. Hipdtesis

2.2.1. Hipotesis general.

Ho: La Gestion administrativa no incide en el desempefio laboral de los servidores
publicos del Gobierno Auténomo Descentralizado del Canton Echeandia — Provincia

Bolivar.

HI: La Gestién administrativa incide en el desempefio laboral de los servidores

publicos del Gobierno Auténomo Descentralizado del Cantén Echeandia.

2.2.2. Subhipdtesis o derivadas.

e La gestion administrativa y su incidencia en el clima organizacional en el
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Echeandia.

e La gestion administrativa y su incidencia en la atencién al usuario en el
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Echeandia.

e La gestion administrativa y su incidencia en la imagen corporativa en el

Gobierno Auténomo Descentralizado de Echeandia.

2.3. Variables

e Gestién administrativa

e Desempefio laboral.
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CAPITULO I11: RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

3.1 Resultados obtenidos en la investigacion

3.1.1 Pruebas estadisticas aplicadas

Anélisis cuantitativo y cualitativo

El método estadistico (andlisis cuantitativo) empleado en la corroboracion de la

hipotesis fue el denominado chi-cuadrado que permitié cuantificar la relacion existente

entre la gestién administrativa y el desempefio laboral razén por la cual se procedié a

utilizar el formulario de interrogantes elaborado para la encuesta, el cual fue aplicado a

los empleados que laboran en el Gobierno Auténomo Descentralizado del canton

Echeandia perteneciente a la Provincia de Bolivar. La presente investigacion es evaluada

mediante un estudio no paramétrico estableciendo un 95% como nivel de confianza.

Adicionalmente la implementacién de una entrevista al jefe de talento humano

(andlisis cualitativo) permitio obtener datos referentes a la tematica en estudio.

3.1.2 Andlisis e interpretacion de datos

Respuestas del Cuestionario de Entrevista

NO° Preguntas Respuestas

1 ¢Como esta conformada la | Por 105 empleados con nombramiento
némina de personal de la | fijoy 90 con contrato provisional.
Institucién Municipal?

2 ¢Considera usted que la | Basicamente el  municipio da
administraciéon  actual  del | cumplimiento a la normativa LOSEP y
municipio estd enfocado en | los procedimientos regulares entorno al
ejercer estrategias de mejoras | talento humano.
para el desempefio del
personal institucional?

3 ¢Como se evalla el | Por medio de los resultados de cada
desemperio del talento | departamento mediante el cumplimiento
humano en el Municipio de | de sus funciones y la emision oportuna
Echeandia? de informacion requerida.
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¢, Cada que tiempo se evalla
el desemperio del personal en
la institucion municipal?

De manera periddica, maximo dos
veces al afio regularmente.

¢Cuales son las normativas
que se manejan en la
institucién relacionada con el
proceso de contratacion vy
seleccion del personal?

LOSEP, Cadigo del Trabajo, Manual
de Funciones interno y también se da
uso a las plataformas puablicas de socio
empleo y otras para el desarrollo de los
procesos de contratacion de personal.

¢Se capacita previamente al
personal de nuevo ingreso,
conforme las actividades y
funciones a desempefar?

P

Capacitaciones en si, no hay
simplemente previamente se elige a una
persona que cumpla con los requisitos
previos relacionados al puestos y se los
contrata usualmente por 3 meses, si se
desempefia adecuadamente se queda en
el puesto caso contrario es transferido a
otro cargo o en su efecto culmina su
contrato.

¢Como se controla el nivel de
absentismo de los empleados
en la institucion municipal?

Esto se efectlia por medio del programa
de asistencia por medio del reloj
biométrico para huella digital.

¢Como influye la gestion
administrativa en el
desempefio laboral actual de
los funcionarios del municipio
de Echeandia?

Cada jefe de area es responsable del
trabajo de sus colaboradores. Del
direccionamiento del mismo dependen
los resultados de cada area.

¢En la institucion se aplican
planes de capacitacion
dirigidos a todos los servidores
o funcionarios municipales?

Desconozco que se hayan implementado
planes de capacitacién hacia todos los
funcionarios publicos de la institucion.

10

¢ Considera usted que los jefes
administrativos estan
debidamente capacitados para
direccionar y vincular a sus
colaboradores con los
objetivos y metas de la
institucion municipal?

Si considero que la preparacion
profesional de cada jefe es idonea para
direccionar al personal hacia el
cumplimiento de los objetivos del
municipio de Echeandia.

Elaborado por: Jennifer Ulloa

Andlisis:

Conforme a la entrevista aplicada al jefe de talento humano, se denotd

desconocimiento sobre que se hayan aplicado planes de capacitacion dirigidos a todos los

funcionarios de la entidad. Ademas de que no hay una capacitacion directa dirigida al
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personal de nuevo ingreso. En cuanto a las normativas referentes al talento humano que
aplica el Municipio de Echeandia son la LOSEP (Ley Orgéanica de Servicio Publico),
Cddigo del Trabajo y todos los procesos pertinentes que se ejercen para las gestiones del

talento humano que labora en el sector pablico.

3.1.2.1 Observacion de frecuencias
En la elaboracién de las tablas de frecuencias se procedio a seleccionar los resultados
obtenidos al aplicar las siguientes interrogantes:

Tabla 1: Frecuencias observadas

Interrogante Pésimo Malo Regular Bueno Excelente Total

¢Cree wusted que la
institucion cuenta con

un adecuado plan de 8 10 6 2 0 26
capacitacion?

¢Cree usted que la

institucion posee todos

los recursos e

infraestructura 3 6 15 1 1 26

adecuada  para el

eficiente desempefio de

las funciones?

¢Cree usted que los

directivos cuentan con

la N capacitacion 5 12 9 0 0 2
suficiente para ejercer y

controlar la gestiéon de

su personal?

¢Cree usted que la

institucién emplea un

gdecugdo sistema de 9 11 4 5 0 2
incentivos ante el buen

desempefio de los

funcionarios?

¢Considera usted que la

entidad cuenta con una 3 5 18 0 0 26
apropiada gestion
administrativa?

Total 28 44 52 5 1 130

Fuente: Funcionarios del GAD Municipal Echeandia

Elaborado por: Jennyfer Ulloa
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3.1.2.2 Frecuencias Teoricas

(total filai — ésima)(total columna j— ésima)
€y total global

Tabla 2
Frecuencias Teoricas

Interrogante Pésimo Malo Regular Bueno Excelente Total

¢Cree wusted que la
instituciéon cuenta con

un adecuado plan de %6 88 104 1 0.2 26
capacitacion?

¢Cree usted que la

institucién posee todos

los recursos e

infraestructura 5,6 8,8 10,4 1 0,2 26
adecuada  para el

eficiente desempefio de

las funciones?

¢Cree usted que los

directivos cuentan con

la capacitacion 5.6 8.8 104 1 0.2 2%

suficiente para ejercer y
controlar la gestion de
su personal?

¢Cree usted que la
institucion emplea un
adecuado sistema de 1

. . 5,6 8,8 10,4 0,2 26
incentivos ante el buen
desempefio de los
funcionarios?
¢Considera usted que la
entlda_d cuenta con gr)a 5.6 8.8 104 1 0.2 26
apropiada gestion
administrativa?
Total 28 44 52 5 1 130

Fuente: Funcionarios del GAD Municipal Echeandia
Elaborado por: Jennyfer Ulloa

3.1.2.3 Chi-cuadrado
(f — f)?

¥2=Y 7.



Tabla 3

Célculo del chi-cuadrado
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N O E (O-E) (O-E)? (O-E)Y/ E
1 8 5.6 2.4 5,76 1,0285714286
2 3 5,6 -2,6 6,76 1,2071428571
3 5 5,6 -0,6 0,36 0,0642857143
4 9 5,6 3.4 11,56 2,0642857143
5 3 5,6 -2,6 6,76 1,2071428571
6 10 8,8 1,2 1,44 0,1636363636
7 6 8.8 -2,8 7,84 0,8909090909
8 12 8.8 3,2 10,24 1,1636363636
9 11 8.8 2,2 4,84 0,55
10 5 8,8 -3,8 14,44 1,6409090909
11 6 10,4 4,4 19,36 1,8615384615
12 15 10,4 4.6 21,16 2,0346153846
13 10,4 1,4 1,96 0,1884615385
14 4 10,4 -6,4 40,96 3,9384615385
15 18 10,4 7.6 57,76 5,5538461538
16 2 1 1 1 05
17 1 1 0 0 0
18 0 1 -1 1 0
19 2 1 1 1 05
20 0 1 -1 1 0
21 0 0,2 -0,2 0,04 0
2 1 0,2 08 0,64 0,64
23 0 0,2 -0,2 0,04 0
24 0 0,2 -0,2 0,04 0
25 0 0,2 -0,2 0,04 0

X2 25,1974426

Fuente: Funcionarios del GAD Municipal Echeandia

Elaborado por: Jennyfer Ulloa

X2 critico= 24,9958 X2 experimental= 25,197
25,197 > 24,9958



X2 experimental > X2 critico => se rechaza la Ho
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Gréfico 4: Distribucion del chi-cuadrado

v/p | 0,001 | 0,0025 [ 0,005 | 001 | 0,025 0.1 0,15 0.2 0,25 0.3 0.35 0.4 0,45 0.5
1 ] 108274 | 90404 | 78794 | 66349 | s0239 27088 | 20722 | 16424 | 13233 | 10742 | 08735 | 07083 | 05707 | 04549
2 | 138150 | 119827 | 1059%s | 92104 | 73778 46052 | 37942 | 32189 | 27726 | 24079 | 2099 | 18326 | 15970 | 13863
3 | 162660 | 143202 | 128381 | 113449 | 93484 62514 | 53170 | 46416 | 40083 | 36649 | 32831 | 29462 | 26430 | 23660
4 | 184662 | 164238 | 148602 | 132767 | 111433 77794 | 67449 | S9886 | S3853 | 48784 | 44377 | 40446 | 36871 | 33567
S | 205147 | 183854 | 167496 | 150863 | 128328 92363 | 81152 | 72893 | 66257 | 60644 | 55731 | sa39 | 47278 | 43s1s
6 | 224575 | 202491 | 185075 | 168119 | 144494 106446 | 94461 | 85581 | 7808 | 7231 | 66948 | 62108 | s7es2 | s3um
7 | 243213 | 220402 | 202777 | 184753 | 160128 120170 | 107479 | 98032 | 90371 | $3%34 | 78061 | 72832 | 68000 | 63458
8 | 261239 | 237742 | 219549 | 200902 | 175345 133616 | 120271 | 11,0301 | 102189 | 95245 | 89094 | 83505 | 78325 | 73441
9 | 278767 | 254625 | 235893 | 216660 | 19.0228 146837 | 132880 | 122421 | 113887 | 106564 | 100060 | 94136 | 83632 | 8348
10 | 295879 | 270119 | 250881 | 232093 | 204832 159872 | 145339 | 134420 | 125489 | 117807 | 110971 | 104732 | 98922 | 93418
11 | 312635 | 287291 | 267569 | 247250 | 219200 172750 | 157671 | 146314 | 137007 | 128987 | 121836 | 115298 | 109199 | 103410
12 | 329092 | 303182 | 282997 | 262170 | 233367 185493 | 169893 | 158120 | 148454 | 140011 | 132661 | 125838 | 119463 | 113403
13 | 345274 | 318830 | 298193 | 27.6882 | 247356 198119 | 182020 | 169848 | 159839 | 150187 | 143451 | 136356 | 129717 | 123398
4 | 361239 | 334262 | 313194 | 2901412 | 261189 210641 | 194062 | 181508 | 170069 | 162221 | 154209 | 146853 | 139961 | 133393
5 1) 3mmeees e g 223071 | 206030 | 193107 | 182451 | 173217 | 164940 | 157332 | 150197 | 143389

392518 | 364555 | 342671 | 319999 | 288483 235418 | 21,7931 | 204651 | 19.3689 | 184179 | 175646 | 167795 | 160425 | 153385

17 | w7911 | 379462 | 357184 | 334087 | 30.1910 | 275871 | 247690 | 229770 | 216146 | 204887 | 195110 | 186330 | 17.8244 | 17.0646 | 163382
18 | 423119 | 394220 | 37.1564 | 348052 | 315264 | 288693 | 25.9894 | 24.1555 | 227595 | 21.6049 | 206014 | 196993 | 188679 | 18.0860 | 173379
19 | 438194 | 408847 | 385821 | 36,1908 | 328523 | 30.1435 | 27.2036 | 25.3289 | 239004 | 227178 | 216891 | 207638 | 199102 | 19.1069 | 18337
20 | 453142 | 423358 | 399969 | 375663 | 341696 | 314104 | 284120 | 264976 | 250375 | 238277 | 227745 | 218265 | 209514 | 201272 | 193374
21 | 467963 | 437749 | 414009 | 389322 | 35.4789 | 326706 | 29.6151 | 27,6620 | 261711 | 249348 | 238578 | 22887 | 219915 | 211470 | 203372
22 | 482676 | 452041 | 427957 | 402894 | 367807 | 339245 | 308133 | 288224 | 273015 | 26,0393 | 249390 | 239473 | 230307 | 22.1663 | 213370
23 | 497276 | 466231 | 441814 | 416383 | 38.0756 | 35.1725 | 320069 | 299792 | 284288 | 271413 | 26,0184 | 250085 | 240689 | 231852 | 223369
24 | 511790 | 480336 | 455584 | 429798 | 393641 | 364150 | 331962 | 31.1325 | 295533 | 282412 | 27.0960 | 260625 | 251064 | 242037 | 233367
25 | s26187 | 494351 | 469280 | 443140 | 406465 | 37.6525 | 343816 | 322825 | 306752 | 203388 | 281719 | 27.1183 | 26,1430 | 252018 | 243366
26 | ss0s11 | 508291 | 482898 | 456416 | 419231 | 388851 | 355632 | 33.4295 | 317946 | 304346 | 292463 | 28.1730 | 27.1789 | 262395 | 253365 |
27 | ssars1 | 522152 | 496450 | 469628 | 43.1945 | 40.1133 | 367412 | 345736 | 329117 | 315284 | 303193 | 202266 | 282141 | 272569 | 263363
28 | s68918 | 535939 | 509936 | 482782 | 444608 | 413372 | 379159 | 357150 | 340266 | 326205 | 313909 | 302791 | 292486 | 282740 | 273362
29 | s83006 | s49662 | 523355 | 495878 | 457223 | 425569 | 390875 | 368538 | 351394 | 337109 | 324612 | 313308 | 302825 | 292008 | 283361

3.1.2.4 Analisis e interpretacion del resultado obtenido del chi-cuadrado

Tras la aplicacion del chi-cuadrado y la obtencion del resultado se verifica que X2

experimental es mayor al X2 critico (25,197 > 24,9958), acorde a los datos obtenidos se

rechaza la Ho (hip6tesis nula) y por ende se acepta la H1 (hipdtesis alternativa) la misma

que manifiesta lo siguiente: La Gestion administrativa incide en el desempefio laboral de

los servidores publicos del Gobierno Auténomo Descentralizado del Canton Echeandia.
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3.1.2.5 Analisis e interpretacion de los resultados obtenidos en la encuesta aplicada
a los funcionarios del GAD Municipal de Echeandia
1. ¢Cree usted que la institucion cuenta con un adecuado plan de capacitacion que

permita alcanzar el eficiente desempefio laboral?

Tabla 4

¢La institucién cuenta con un adecuado plan de capacitacion?

Detalle Frecuencia  Porcentaje
Si 58 45%
No 72 55%

Total 130 100%

Fuente: Funcionarios del GAD Municipal Echeandia
Elaborado por: Jennyfer Ulloa

¢ Cree usted que la institucion cuenta con un adecuado plan
de capacitacion que permita alcanzar el eficiente desempefio
laboral?

Si
45%
No
55%

Grafico 5: ¢ La institucion cuenta con un adecuado plan de capacitacion?
Fuente: Funcionarios del GAD Municipal Echeandia

Elaborado por: Jennyfer Ulloa
Anélisis:
El 55% de los funcionarios encuestados manifestaron que la entidad cuenta con un

adecuado plan de capacitacion que permite a la misma alcanzar un desempefio laboral

eficiente, mientras que el 45% afirman lo contrario.
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2. ¢Cree usted que los planes de capacitacion son herramientas Utiles que permiten

optimizar el desempefio de los colaboradores?

Tabla s

Plan de capacitacion y el desempefio laboral

Detalle Frecuencia  Porcentaje
Si 91 70%
No 39 30%

Total 130 100%

Fuente: Funcionarios del GAD Municipal Echeandia
Elaborado por: Jennyfer Ulloa

¢ Cree usted que los planes de capacitacion son herramientas
Gtiles que permiten optimizar el desempefio de los colaboradores?

Grafico 6: Plan de capacitacion y el desempefio laboral

Fuente: Funcionarios del GAD Municipal Echeandia
Elaborado por: Jennyfer Ulloa

Anélisis:
Acorde a los resultados obtenidos se evidencia que el 70% de los encuestados

consideran a los planes de capacitacion como herramienta util para la optimizacion del

desempefio laboral, en cambio el 30% no lo consideran util.
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3. ¢Cada que tiempo considera usted que el municipio deberia capacitar a sus

talentos humanos?

Tabla 6

Capacitacion constante

Detalle Frecuencia Porcentaje
Trimestralmente 65 50%
Semestralmente 39 30%

Anualmente 26 20%

Total 130 100%

Fuente: Funcionarios del GAD Municipal Echeandia

Elaborado por: Jennyfer Ulloa

¢ Cada que tiempo considera usted que el municipio deberia
capacitar a sus talentos humanos?

Anualmente
20% J—

Trimestralmente
50%
Semestralmente

30%

Grafico 7: Capacitacion constante

Fuente: Funcionarios del GAD Municipal Echeandia
Elaborado por: Jennyfer Ulloa

Anadlisis:

El 50% estiman que el municipio deberia capacitar trimestralmente a su personal, el

30% consideran adecuado que se lo realice cada 6 meses mientras que el 20% prefieren

que se lo realice anualmente.
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4. ¢Considera usted que los jefes de las distintas areas municipales aplican un

adecuado control sobre las actividades de sus colaboradores?

Tabla 7
Control del desempefio laboral

Detalle Frecuencia Porcentaje
Si 58 45%
No 72 55%

Total 130 100%

Fuente: Funcionarios del GAD Municipal Echeandia
Elaborado por: Jennyfer Ulloa

¢ Considera usted que los jefes de las distintas areas
municipales aplican un adecuado control sobre las
actividades de sus colaboradores?

Si
45%

No
55%

Gréfico 8: Control del desempefio laboral

Fuente: Funcionarios del GAD Municipal Echeandia
Elaborado por: Jennyfer Ulloa

Analisis:

Acorde a los resultados obtenidos el 45% de los funcionarios estiman que los jefes de
las diversas areas municipales emplean un adecuado control sobre las actividades de su

personal, en cambio el 55% consideran que el control aplicado es inadecuado.
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5. ¢Coémo calificaria usted el trato de sus jefes hacia usted como colaborador y

empleado institucional?

Tabla 8

Trato de los jefes a sus colaboradores

Detalle Frecuencia  Porcentaje
Excelente 0 0%
Muy Bueno 3 2%
Bueno 55 42%
Regular 72 55%
Malo 0 0%
Total 130 100%

Fuente: Funcionarios del GAD Municipal Echeandia
Elaborado por: Jennyfer Ulloa

¢ Coémo calificaria usted el trato de sus jefes hacia usted
como colaborador y empleado institucional?

Malo__ Excelente_  Muy Bueno
0% 2%

Bueno
42%

Regular
56%

Grafico 9: Trato de los jefes a sus colaboradores

Fuente: Funcionarios del GAD Municipal Echeandia
Elaborado por: Jennyfer Ulloa

Anélisis:
El 55% de los encuestados manifestaron que el trato recibido por parte de los directivos

es regular, el 42% mencionan que es bueno y apenas el 2% afirman que el trato que

reciben es muy bueno.



6. ¢ Cémo calificaria usted el clima laboral que posee la entidad?

Tabla 9

Calificacion del clima laboral

Detalle Frecuencia Porcentaje
Excelente 0 0%
Muy Bueno 0 0%
Bueno 58 45%
Regular 72 55%
Malo 0 0%
Total 130 100%

Fuente: Funcionarios del GAD Municipal Echeandia
Elaborado por: Jennyfer Ulloa

¢Como calificaria usted el clima laboral que posee la

entidad?
Excelente Malo

Muy Bueno M%
0%

Regular
55%

Gréfico 10: Calificacion del clima laboral

Fuente: Funcionarios del GAD Municipal Echeandia

Elaborado por: Jennyfer Ulloa

Anadlisis:

Bueno
45%

41

Acorde a los resultados obtenidos el 55% de los funcionarios estiman que el clima

laboral de la institucion es regular mientras que el 45% lo consideran bueno.
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7. ¢Cree usted que la institucion cuenta con todos los recursos e infraestructura

adecuada para el eficiente desempefio laboral de los empleados?

Tabla 10
Recursos e infraestructura de la institucion
Detalle Frecuencia Porcentaje
Si 65 50%
No 65 50%
Total 130 100%

Fuente: Funcionarios del GAD Municipal Echeandia

Elaborado por: Jennyfer Ulloa

¢ Cree usted que la institucion cuenta con todos los recursos e
infraestructura adecuada para el eficiente desemperio laboral
de los empleados?

No Si
50%

50%

Grafico 11: Recursos e infraestructura de la institucion.

Fuente: Funcionarios del GAD Municipal Echeandia

Elaborado por: Jennyfer Ulloa

Anélisis:

La opinién de los encuestados sobre si la institucion cuenta con los recursos e
infraestructura adecuada para el desempefio laboral eficiente esta dividida puesto que el

50% de los funcionarios consideran que si, mientras que el otro 50% mencionan que no.
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8. ¢Considera usted que el GAD. Municipal de Echeandia posee un adecuado

sistema de comunicacion entre directivos y colaboradores?

Tabla 11

Sistema de comunicacion empleado por la institucion

Detalle Frecuencia Porcentaje
Si 58 45%
No 72 55%

Total 130 100%

Fuente: Funcionarios del GAD Municipal Echeandia
Elaborado por: Jennyfer Ulloa

¢Considera usted que el GAD. Municipal de echeandia
posee un adecuado sistema de comunicacién entre
directivos y colaboradores?

Si
45%

No
55%

Grafico 12: Sistema de comunicacion empleado por la institucion

Fuente: Funcionarios del GAD Municipal Echeandia
Elaborado por: Jennyfer Ulloa

Anélisis:

Acorde a los resultados obtenidos el 55% de los encuestados mencionan que el GAD
Municipal de Echeandia no posee un sistema de comunicacion adecuado entre directivos
y colaboradores, en cambio el 45% estiman que la institucion si posee un sistema

adecuado.
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9. ¢Considera usted que los directivos ejercen sus funciones con un liderazgo

adecuado sobre sus colaboradores para promover un buen desempefio laboral?

Tabla 12

Liderazgo de los directivos sobre su personal

Detalle Frecuencia Porcentaje
Si 52 40%
No 78 60%

Total 130 100%

Fuente: Funcionarios del GAD Municipal Echeandia
Elaborado por: Jennyfer Ulloa

¢Considera usted que los directivos ejercen sus
funciones con un liderazgo adecuado sobre sus
colaboradores para promover un buen desempefio
laboral?

No
60%

Grafico 13: Liderazgo de los directivos sobre su personal

Fuente: Funcionarios del GAD Municipal Echeandia
Elaborado por: Jennyfer Ulloa

Anélisis:
El 60% de los funcionarios manifestaron que los directivos no ejercen las funciones

con un adecuado liderazgo sobre su personal con la finalidad de promover un buen

desempefio laboral mientras que el 40% afirman lo contario.
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10. ¢En la institucion municipal se evalta peridédicamente el desempefio laboral de

sus trabajadores?

Tabla 13
Evaluacion del desempefio laboral
Detalle Frecuencia  Porcentaje
Siempre 0 0%
Casi siempre 12 9%
A veces 78 60%
Nunca 40 31%
Total 130 100%

Fuente: Funcionarios del GAD Municipal Echeandia

Elaborado por: Jennyfer Ulloa

¢En la institucion municipal se evalua periddicamente el

desempefio laboral de sus trabajadores?
Siempre

Casi siempre
0% 9%

Nunca

A veces
60%

Grafico 14: Evaluacion del desempefio laboral

Fuente: Funcionarios del GAD Municipal Echeandia
Elaborado por: Jennyfer Ulloa
Analisis:
Acorde a los resultados obtenidos el 60% de los funcionarios manifestaron que a veces
evalUan su desempefio laboral, el 9% mencionan que casi siempre, en cambio el 31%

manifiestan que nunca evaltan el desempefio de los colaboradores.
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11. ¢(Cree usted que la institucion municipal emplea un adecuado sistema de

incentivos ante el buen desempefio de los funcionarios?

Tabla 14

Sistema de incentivos empleado en la entidad

Detalle Frecuencia Porcentaje
Si 58 45%
No 72 55%
Total 130 100%

Fuente: Funcionarios del GAD Municipal Echeandia
Elaborado por: Jennyfer Ulloa

¢ Cree usted que la institucién municipal emplea un
adecuado sistema de incentivos ante el buen
desemperio de los funcionarios?

Si
45%

No
55%

Grafico 15: Sistema de incentivos empleado en la entidad

Fuente: Funcionarios del GAD Municipal Echeandia
Elaborado por: Jennyfer Ulloa

Andélisis:

El 55% de los encuestados consideran que el sistema de incentivos empleado por la

institucion es el adecuado mientras que el 45% afirman que es inadecuado.
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12. ¢(Considera usted que la institucion municipal cuenta con una gestion

administrativa adecuada?

Tabla 15

Gestion administrativa adecuada.

Detalle Frecuencia Porcentaje
Si 58 45%
No 72 55%
Total 130 100%

Fuente: Funcionarios del GAD Municipal Echeandia
Elaborado por: Jennyfer Ulloa

¢Considera usted que la institucién municipal cuenta
con una gestion administrativa adecuada?

Si
45%

No
55%

Graéfico 16: Gestion administrativa adecuada

Fuente: Funcionarios del GAD Municipal Echeandia
Elaborado por: Jennyfer Ulloa

Andlisis:
Acorde a los resultados obtenidos el 55% de los encuestados manifiestan que la

institucion carece de una adecuada gestion administrativa, en cambio el 45% mencionan

lo contrario.
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13. ¢ Cree usted que la apropiada gestion de los administradores influenciaria en la

optimizacion del desempefio institucional?

Tabla 16
Influencia de la gestion administrativa en el desempefio laboral
Detalle Frecuencia Porcentaje
Si 68 5204
No 62 48%
Total 130 100%

Fuente: Funcionarios del GAD Municipal Echeandia
Elaborado por: Jennyfer Ulloa

¢ Cree usted que la apropiada gestion de los
administradores influenciaria en la optimizacion del
desempefio institucional?

No
48%
Si
52%

Grafico 17: Influencia de la gestion administrativa en el desempefio laboral

Fuente: Funcionarios del GAD Municipal Echeandia
Elaborado por: Jennyfer Ulloa

Anélisis:
El 52% de los funcionarios manifestaron que una adecuada gestién administrativa si

influenciaria en el desempefio institucional, en cambio el 48% brindaron una respuesta

negativa.
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14. ¢ Considera usted que los directivos cuentan con los conocimientos y experiencias

suficientes para ejercer sus funciones y controlar la gestion de su personal?

Tabla 17
Los directivos y el control de gestion de su personal
Detalle Frecuencia Porcentaje
Si 58 45%
No 72 55%
Total 130 100%

Fuente: Funcionarios del GAD Municipal Echeandia
Elaborado por: Jennyfer Ulloa

¢ Considera usted que los directivos cuentan con los
conocimientos y experiencias suficientes para ejercer sus
funciones y controlar la gestion de su personal?

Si
45%

No
55%

Grafico 18: Los directivos y el control de gestion de su personal

Fuente: Funcionarios del GAD Municipal Echeandia
Elaborado por: Jennyfer Ulloa

Anélisis:
Acorde a los resultados obtenidos el 55% de los encuestados consideran que los

directivos no posee la experiencia y conocimientos necesarios para ejercer sus funciones

ni para controlar la gestién de su personal, mientras que el 45% afirman lo contrario.
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15. ¢Como calificaria usted su nivel de motivacion en sus labores que ejerce en la

institucion municipal?

Tabla 18

Nivel de motivacion laboral

Detalle Frecuencia Porcentaje
Excelente 0 0%
Muy Bueno 0 0%
Bueno 55 42%
Regular 75 58%
Malo 0 0%
Total 130 100%

Fuente: Funcionarios del GAD Municipal Echeandia
Elaborado por: Jennyfer Ulloa

¢ Como calificaria usted su nivel de motivacién en sus
labores que ejerce en la institucion municipal?
Malo Excelente  puy Bueno

0% \OV— 0%

Bueno
42%

Regular
58%

Gréfico 19: Nivel de motivacion laboral

Fuente: Funcionarios del GAD Municipal Echeandia
Elaborado por: Jennyfer Ulloa

Analisis:
El 58% de los encuestados mencionaron que su nivel de motivacién en las labores

ejercidas en la institucién es regular en cambio el 42% afirmaron que su nivel de

motivacion es bueno.
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3.2 Conclusiones

3.2.1 Conclusiones Especificas

El GAD municipal de Echeandia carece de un adecuado plan de capacitacion
que impulse a su talento humano al desarrollo eficiente y eficaz de las labores
asignadas, por ende a la optimizacion de su desempefio laboral y el
cumplimiento de los objetivos propuestos.

El clima laboral existente en la entidad no es el apropiado para el adecuado
desempefio de su personal, ademas el sistema de comunicacién implementado
en la institucion es deficiente razon por la cual la comunicacion entre los altos,
medios y bajos rangos es inadecuada.

Los directivos de la institucion no cuentan con los conocimientos ni
capacitacion requeridos para el desempefio de su cargo, del mismo modo
carecen del liderazgo suficiente para ejercer sus funciones correspondientes
razén por la cual es incapaz de promover un adecuado desempefio laboral entre

sus colaboradores.

3.2.2 Conclusién General

Al finalizar el estudio de la encuesta aplicada a los funcionarios del GAD Municipal

de Echeandia se concluye que la gestion administrativa de la institucion es deficiente

debido a que no aplican un adecuado plan de capacitacion que contribuya a mejorar el

desempefio de su personal, ademas no cuentan con un eficiente sistema de incentivos que

aporte al incremento del nivel de motivacion de los empleados, los jefes de area no ejercen

un debido control ni evallan constantemente el desenvolvimiento de sus colaboradores

en sus puestos de trabajo, afectando notablemente a la productividad laboral de la

institucion.
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3.3 Recomendaciones

3.3.1 Recomendaciones especificas

e Implementar un plan de capacitacion trimestral que contribuya a optimizar las
habilidades, actitudes y conocimientos de los funcionarios e impulse al alcance de
las metas y objetivos institucionales.

e Impulsar el trabajo en equipo en cada uno de las &reas que conforman el GAD
Municipal contribuyendo al desarrollo del liderazgo en cada uno de los jefes
departamentales de la entidad.

e Evaluar constantemente el desempefio de los funcionarios, ejerciendo un control
idéneo que aporte a la temprana deteccion de deficiencias en el personal y a la
intervencion oportuna de medidas correctivas que contribuyan a incrementar el

desempefio laboral de los trabajadores de la entidad.

3.3.2 Recomendacion General

En base a los resultados obtenidos se sugiere al GAD Municipal de Echeandia
implementar planes de capacitacion acorde a cada uno de los cargos que desempefia su
personal, centrandose en optimizar las habilidades y conocimientos de los mismos
contribuyendo a mejorar el desempefio laboral de la entidad, se recomienda ademas
evaluar periodicamente el desempefio individual de los funcionarios para detectar a
tiempo falencias en las actividades encomendadas y la aplicacion apropiada de medidas
correctivas a las deficiencias encontradas, del mismo modo la aplicacién de un sistema
idoneo de comunicacion entre directivos y personal, la implementacion de incentivos

adecuados que contribuyan al incremento del nivel de motivacion de los trabajadores.
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CAPITULO IV.- PROPUESTA TEORICA DE APLICACION

4.1. Propuesta de aplicacion de resultados

4.1.1. Alternativa obtenida.

Modelo de un plan de capacitacion integral sobre el Coaching Organizacional para
mejorar el desempefio laboral de los funcionarios del Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal del Cantén Echeandia.

4.1.2. Alcance de la alternativa.

El Municipio de Echeandia debe implementar este tipo de Coaching como medio de
solucidén para mejorar el desempefio laboral de todos los colaboradores de la institucional.
Es necesario mencionar que este tipo de coaching integra no solo a ejecutivos o al alto
mando, sino también a todo el talento humano que labora o desempefia una funcion en la
institucion municipal. En efecto, mediante la aplicacion de este programa sobre el
coaching organizacional mejorara el trabajo en equipo, relaciones entre funcionarios,

mejorara la productividad de la institucién y por ende incrementara el desempefio laboral.

4.1.3. Aspectos bésicos de la alternativa.

4.1.3.1. Antecedentes.

Hasta el desarrollo de la presente investigacion no hay constancia ni precedente de la
ejecucién o implementacion de un programa de Coaching Organizacional dirigido a los
funcionarios del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Echeandia

— Provincia de Bolivar.

4.1.3.2. Justificacion.
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En una institucion municipal son imprescindibles las capacitaciones en temas
relevantes que permitan promover mejoras en el desarrollo institucional y en el talento
humano con el propdsito de ofertar servicios de calidad a la ciudadania en general. Por
esta razén se genera la propuesta que esta fundamentada en la implementacion de un
Programa de Coaching Organizacional para el mejoramiento del desempefio laboral de
los funcionarios y empleados en general del Gobierno Auténomo Descentralizado

Municipal del Cantén Echeandia.

Al implementar esta propuesta se promovera que el personal se vincule y se
comprometa con el cumplimiento de los objetivos y metas de la institucion municipal,
ademés de mejorar el desempefio laboral también mejoran los servicios asociados a la

atencion a la ciudadania del cantén Echeandia.

Este programa de capacitaciones referentes al coaching organizacional para los jefes
de las distintas direcciones o areas municipales sera una herramienta Gtil para obtener el
méaximo rendimiento de sus colaboradores en base a un adecuado liderazgo. Sin embargo
también seran impartidas las capacitaciones a todos los funcionarios en general para
promulgar competencias de funciones efectivas y desempefio competente en las areas del

Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Echeandia.

4.2.2. Objetivos
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4.2.2.1. Objetivo general.

Plantear un programa de Coaching Organizacional para promover el incremento del
desempefio laboral de los funcionarios del Gobierno Auténomo Descentralizado

Municipal del Canton Echeandia — Provincia de Bolivar.

4.2.2.2. Objetivos especificos.

Generar los procesos previos para proceder con la capacitacion pertinente sobre el
Coaching Organizacional dirigido a los funcionarios del GAD. Municipal del Canton

Echeandia.

Disefiar un plan de capacitacion referente a los temas del Coaching Organizacional y
el mejoramiento del rendimiento laboral el cual se aplicara a los funcionarios del GAD.

Municipal del Cantén Echeandia.

Aplicar evaluaciones para determinar la incidencia y el impacto del programa de
capacitacién sobre el Coaching Organizacional en los funcionarios del Gobierno

Autonomo Descentralizado del Canton Echeandia.

4.3.3. Estructura general de la propuesta



56

4.3.3.1. Titulo

Modelo de un plan de capacitacion integral sobre el Coaching Organizacional para
mejorar el desempefio laboral de los funcionarios del Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal del Canton Echeandia.

4.3.3.2. Componentes

El fin de implementar un programa de coaching organizacional al personal de las
areas administrativas del Gobierno Autonomo Descentralizado del Canton Echeandia, es
impulsar el mejoramiento del desempefio laboral entre los miembros de la institucion

municipal, por lo que se debe seguir los siguientes procedimientos:

1. Socializacién del modelo del plan de capacitacion integral sobre el coaching

organizacional.

Se emitird a los funcionarios del GAD de Echeandia y comunicarlo con todos los
servidores publicos y demas miembros de la institucion, para que colaboren con el
desarrollo del mismo segun el area en que se desempefien, el cual se detalla a

continuacion:
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llustracion 1. Flujograma del procedimiento previo de socializacion de la propuesta.

Elaborado por: Jennifer Ulloa.
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Estructura Formal del Plan de Capacitacion sobre el Coaching Organizacional

para mejoramiento del desempefio laboral de los Funcionarios del Gobierno

Autdénomo Descentralizado Municipal del Cantén Echeandia

ALCANCE FINES OBJETIVOS METAS

El presente plan de | Mantener capacitados y | Mejorar el nivel de | Capacitar al 100% del
capacitacion es de | actualizados en | liderazgo que los | talento humano que
aplicacién general para | conocimientos tanto a | directores  de las | conforma la némina del
todos los funcionarios y | directivos como a todos | diferentes areas | Municipio de
colaboradores del | los funcionarios en | manejan sobre sus | Echeandia
GAD. Municipal de | general  para  que | colaboradores.
Echeandia. desempefien sus

funciones con

eficiencia. Fomentar competencias

de trabajo efectivas
entre los miembros de la

institucién municipal.

Mejorar las relaciones
interdepartamentales y
generar equipos de

trabajo eficientes.
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ESTRATEGIAS

TIPO DE
CAPACITACION

MODALIDAD DE
LA
CAPACITACION

NIVEL DE
CAPACITACION

Metodologia de la
exposicion de los temas

serd la siguiente:

Dialogo del

capacitador.

Participacion de los
asistentes en lluvia de
ideas y preguntas afines

al tema.

Talleres

Analisis de casos de la

vida laboral cotidiana

Capacitacion para el
desarrollo eficiente de
funciones dentro de una
institucion y
crecimiento en el

ambito profesional.

Actualizacién de

conocimientos.

Intermedio
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ACCIONES A
DESARROLLAR

TEMAS DE
CAPACITACION

RECURSOS

FINANCIAMIENTO

Propagacion de los
moédulos de los temas a
tratar en las

capacitaciones.

Coaching
Organizacional
e Definicion,
importancia vy
beneficios  del

Coaching

Organizacional.

Dimensiones y
aplicaciones del

Coaching.

Reglas  fundamentales

del Coaching.

INSTALACIONES.-
La capacitacion se
desarrollara en el lugar
gue asigne la autoridad
competente. Se sugiere
auditorium o sala de
reuniones.
EQUIPOS,
MOBILIARIOS Y
OTROS.-

Proyector, computador
o laptop, climatizacion

adecuada, etc.

PREMIOS Y

DOCUMENTOS.-
Modulos de estudio,
Encuestas de
evaluacion,
Certificados  emitidos
por el GAD. Municipal

sobre la Capacitacion,

otros.

Se financiara la
capacitacion con fondos
propios de la institucion
municipal.

Capacitador: $ 1.280,00

Implementos equipos y
otros:

$ 2.500,00

Otros gastos: $ 500,00

PRESUPUESTO

TOTAL:  $4.280,00

Elaborado por: Jennifer Ulloa.




2. Ejecucion del plan de capacitacion

Tabla 19.

Detalle de los temas a tratar en la propuesta de capacitacion.

NOMBRE DEL DURACION
ITEM CAPITULO DIARIA (HORAS) SEMANAS

Coaching

1
Organizacional 4 2
Dimensiones y

2 aplicaciones del 4 2
Coaching.
Reglas fundamentales

3 4 2
del Coaching.

Total de semanas de capacitacion 6

Elaborado por: Jennifer Ulloa.
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Tabla 20
Cronograma de la Propuesta: Plan de Capacitacion para los Funcionarios del GAD. Municipal del Gobierno Autonomo Descentralizado

Municipal del Canton Echeandia.

CRONOGRAMA DE LA CAPACITACION

DURACION DE LA CAPACITACION: MES Y MEDIO

12 SEMANA 22 SEMANA 32 SEMANA 42 SEMANA 52 SEMANA 62 SEMANA

Ne ACTIVIDADES LMM[ [VILIMM|J|V]L[M|M]IJ]|V L M M J v LI M| M| v LI M[M]]J

1 Seminario N2 1 - Coaching Organizacional

Definicion e importancia

Ventajas y Beneficios

Division del Coaching Organizacional

Coachig Organizacional y Liderazgo

TEST DE EVALUACION - MODULO 1

Seminario N2 2 - Dimensiones y aplicaciones del Coaching
Organizacional

Dimensiones y aplicaciones

Modelo de coaching orientado al liderazgo

Coaching organizacional para la formacién de equipos

El coaching y la transformacion organizacional

TEST DE EVALUACION - MODULO 2

3 Seminario N2 3 - Reglas Fundamentales del Coaching
Organizacional

Las 10reglas de oro del Coaching Organizacional

Coaching Ejecutivo vs Coaching Organizacional

Coaching Organizacional y el desempefio laboral

TEST DE EVALUACION - MODULO 3

Retroalimentacion de los temas en general

Evaluacion de los resultados obtenidos

Elaborado por: Jennifer Ulloa.
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Modulos para la aplicacion del plan de capacitacion del Coaching Organizacional

Mddulo N° 1 — Coaching Organizacional

Moddulo N° 1

Coaching Organizacional

Objetivo del Estudio: Conocer los efectos del coaching en las
organizaciones.
Temas del Mddulo N° 1

e Definicién, importancia y etapas.
o Beneficios y Caracteristicas
e Divisidn del Coaching Organizacional

e Coaching Organizacional y Liderazgo

Coaching Organizacional
Definicion: El coaching organizacional tiene como objetivo
transformar a las organizaciones a través de sus empleados para
conseguir que expandan su potencial y obtengan los resultados
deseados por la compafiia.
Objetivo: El objetivo principal del coaching es lograr tanto la eficacia
en los resultados como la motivacion y satisfaccion de todo el personal
de la empresa.
Importancia: El coaching también es importante porque facilita el
proceso de adaptacion al cambio, es decir que mediante sus diversas

herramientas y recursos las personas se adaptan a cualquier variante de

manera mas simple y segura.
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Fases del proceso del Coaching Organizacional

FASES DEL PROCESO DE COACHING

Explorar

Estas fases permiten
< el logro de objetivos

9 Beneficios del Coaching Organizacional

1. Desarrollar el liderazgo de la segunda linea directiva, para que en el
momento de tomar las riendas de la empresa cuenten con los recursos
necesarios para llevarla al éxito.

2. Capacitar a los directivos para que identifiquen los talentos de sus
empleados y les asignen tareas que puedan ejecutar con excelencia.

3. Ampliar la comunicacion dentro de los departamentos y entre los
diferentes departamentos de la empresa.

4. Lograr equipos de trabajo efectivos.

5. Fomentar competencias de trabajo efectivas.

6. Reducir jornadas laborales.

7. Alinear los valores laborales de los trabajadores con los valores de la
empresa.

8. Crear estrategias conjuntas.

9. Limpiar el clima organizacional.

Caracteristicas del Coaching Organizacional

e —

B Escucha efectivamente inquietudes y necesidades
de los actores principales.

B Formula problemas vy wisualiza posibilidades
individuales y de grupo.

B Observa y redisefia conversaciones de equipo para
la transformadcidn de su desempeiio.

B Lidera proactivamente el cambio organizacional.

B Interviene los procesos de aprendizaje individual y
grupal para aumentar efectividad.
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Division del Coaching

Tlpolog!a de Contexto relacional Subcategorias
Coaching

Coaching para un tipo de
publico concreto

Coaching 1. Uno auno (adolescentes, amas de

Personal 2. Objetivo personal casa, personas mayores de

{Life Coaching) 3. Vida diaria 40 anos, etc.), o funciones
concretas (artistas,
politicos, deportistas etc.)
Coaching para

L. U"‘.’ aung - emprendgedores,
. 2. Objetivo profesional 3
Coaching 3. Vida profesional y autéonomos, o aspectos de
Ejecutivo ¢ la vida profesional,

(Executive Coaching)

personal
Relacion interpersonal
indirecta.

coaching para mandos
intermedios, coaching para
jefes de seccion, etc.

Coaching Grupal

(Group or Team

Uno avarios
Objetivo comin
Vida profesional y
personal

Coaching para equipos de

ventas, atencion al cliente,

equipo deportivo, grupo de
voluntarios, etc.

Coaching) S
4. Relacion interpersonal
directa.
1. Uno/s al sistema en su | Coaching estratégico,
conjunto cambio de cultura

. 2. Objetivo corporativo organizacional,
Coaching : ¢ ;

R 3. Vidas profesionales y | reestructuraciones,
Organizacional I d bilidad
{Corporate Coaching) perSO_na es aymgnto_'e rentabilidad,

4. Relaciones disminucion de costes,

interpersonales
directas e indirectas.

comunicacion externa, etc.

Coaching Organizacional y el Liderazgo

10.- COACHING ORGANIZACIONAL

COACHING EJECUTIVO
+ (Que es Coaching Ejecutivo?

LIDERAZGO ORGANIZACIONAL
+ Capacidad de inspirar y motivar

+ Capacidad organizativa « (En qué situaciones es adecuado el
+ (estion del tiempo coaching ejecutivo?
+ (estion de la crisis + Rango del coach ejecutivo
+ Capacidad de construir y sostener + Modelo Coaching Ejecutivo.
vinculos interpersonales + Relacion entre el coach ejecutivo y ¢!
« Construceion de equipos coach: acuerdos y medicion del
progreso.

+ Iniciativa de creatividad
+ Confianza en sl mismo
+ Gestion del cambio

+ Elsistema organizacionaly el coaches,

+ Metasy resultados del proceso

+ Métricas del proceso de Coaching
Ejecutivo: antes, durante y después,
Algunas publicas y otras privadas,

+ Formatos de seguimiento del proceso,

11, [a T Publcos  privados
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TEST DE EVALUACION DEL MODULO N° 1
Nombre:
Fecha:
1. El coaching organizacional tiene como objetivo transformar a:

a) las personas para sus fines.

b) las organizaciones a través de sus empleados para conseguir que expandan su potencial.
c) las entidades publicas y privadas sin fines de lucro.

d) Todas las anteriores.

2. ¢Cual es el objetivo principal del Coaching Organizacional?

3. Las fases del proceso del coaching son:

4. Mencione 3 caracteristicas del Coaching Organizacional
1.
2.
3.
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Moédulo N° 2

Dimensiones y aplicaciones del Coaching Organizacional

Objetivo del Estudio: Analizar las dimensiones del coaching
organizacional y conocer las aplicaciones en el ambito laboral.

Dimensiones del coaching

Informal

No Profesional
No Directivo
Organizacional
Especifico
Duracion Corta

Alcance Global
Duracion Larga

Temas del Médulo N° 2

e Dimensiones y aplicaciones.

e Modelo de coaching orientado al liderazgo.

e Coaching organizacional para la formacion de equipos.
e El coaching y la transformacion organizacional.

Dimensiones y aplicaciones del Coaching Organizacional

El siguiente cuadro constituye un ejemplo de ambitos y formas de intervencion en un
proceso de Coaching.

AMBITOS FORMAS DE INTERVENCION
Clarificacion de objetivos.
Técnico Entrenamiento.

Asesoramiento.
Estructuracion del aprendizaje.

Ayuda en la clarificacion del problema.

Multiplicar los recursos de comprension (internos y
externos).

Hacer diferenciar su discurso oficial y practicas reales.
Hacer identificar el margen de maniobra cémodo.

Organizativo

Hacer trabajar sobre las representaciones.

Hacer tomar conciencia de la desviacion entre intencion
y acto.

Ofrecer la posibilidad de evaluar nuevos
comportamientos.

Personal

Por ello decimos que dentro del coaching individual o personal,
trabajamos 4 dimensiones de coaching:
El Life Coaching, que trabaja sobre tus habitos vitales, y se focaliza en

proporcionarte herramientas Gtiles en tu dia a dia para que consigas tus
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La autoestima, los bloqueos...

El Coaching Empresarial o Laboral y por qué no, el de tu tiempo de
ocio, que trabaja sobre tus necesidades profesionales, (personas en
activo o busqueda de empleo) o que aborda la forma que tienes de pasar
tu tiempo libre (pensionistas o personas desocupadas).

El Coaching de la Salud, que se centra en el cuidado de tu cuerpo, tu
salud y tu estética, brindandote la oportunidad de trabajar con expertos
que trabajaran contigo disefiando pautas y rutinas totalmente
personalizadas. Hablariamos también de aprender a gestionar el tiempo
de manera eficaz y de gestionar el estrés y su impacto en el dia a dia.
El Coaching Familiar, que cultiva tus relaciones tanto familiares como
personales, buscando esa conciliacion entre tu vida familiar y

profesional, hoy en dia tan necesaria.

metas personales o profesionales. Centrado en los habitos personales,
en mejorar las relaciones, la comunicacion, la seguridad y

Las 3 Dimensiones del Coaching Organizacional
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eTambién conocida como “lluvia de ideas”, la cual es
unaherramienta bastante utilizada en las empresas.
Estd se enfoca en la participacion del personal al
escuchar sus ideas al momento de tomar una

Brainstorming JECEEELUE

eEsta herramienta permite evaluar las habilidades del

talento humano a través del desempefio que esté
- presente al momento de indicar las posibles
Exposicion soluciones del tema antes ya establecido.

grupal

eTambién conocido como evaluacion multifuente,

esta encaminado en el desarrollo de competencias,

para desarrollar esta técnica se utiliza un

cuestionario y todos los miembros de la organizacion

Feedback reciben un feedback de compafieros, superiores,
36092 colaboradores e incluso clientes externos.

Modelo de coaching orientado al liderazgo

Coaching empresarial y liderazgo, los retos que implican cambios
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La relacién gue existe entre coaching organizacional y liderazgo es en
cuanto al desarrollo de las personas, incrementar el desempefio y
resultados.

Por un lado el desarrollo de habilidades de liderazgo en puestos
gerenciales y directivos, a su vez apoyar al crecimiento de los
colaboradores, ser mas eficientes y contribuyan a cumplimiento de
metas y objetivos de la empresa.

Para lograr cambios favorables, ya sea lideres o colaboradores,
necesitaran desaprender la forma en como han actuado hasta ahora y
aprender comportamientos que contribuyan a incrementar su
desempefio. ElI Coaching se enfoca en disefiar un futuro mejor a sus

clientes. El lider tiene la funcion de crear la vision de la empresa, que

es el futuro deseado de la empresa.

Un Coach posibilita el desarrollo en las personas y las empresas
mediante cambios en ellos. Cambiar, implica enfrentar diferentes
escenarios, necesidades por parte de los lideres, los equipos de trabajo
y las empresas. A continuacion algunos escenarios y retos.

Crear o cambiar estrategias

Desarrollar habilidades de liderazgo, implica modificar habitos y
conductas.

Esto implica crear o modificar estrategias actuales para actuar de forma
diferente, como tener mejores relaciones con los equipos de trabajo,
estar consciente de necesidades de clientes, innovar, anticiparse a
dichas necesidades.

La ventaja de trabajar con Coaching es que el desarrollo de habilidades
del ejecutivo se realiza en tiempo real, por lo que es posible percibir los

cambios, el crecimiento en el area de trabajo y en el lider mismo.

Retos al plantear problemas

Todo esta perfecto
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Una forma de desaprender es modificar actitudes ante los
problemas.

Vencer creencias como los siguientes
Buscar culpables

Cuando un planteamiento, proyecto, objetivos no estan
generando los resultados esperados, o cuando se presenta un
problema hay 2 tipos de actitudes que se suelen asumir: buscar
soluciones o buscar culpables.

Tomar la actitud de buscar culpables, se crea un efecto en
cadena, donde cada persona se estara cuidando de ser castigado
0 buscar a quien culpar. Las consecuencias: un circulo vicioso,
desgaste de las relaciones en las personas, estrés,
desmotivacion.

El Coach le ayudara al lider a visualizar los efectos de esta
actitud, ademas de ser el guia para desaprender y aprender
practicas favorables que le conduzcan a mejorar el liderazgo en
el trabajo y por ende ser mas eficientes.

Que todo marche de maravilla es un estado ideal. Sin embargo,
el dinamismo de la vida, en los negocios, provoca que se
presenten algunos conflictos.

No reconocer que hay algo por mejorar, constituye una barrera
para plantear retos, por ejemplo, tareas que contribuyan al
desarrollo y crecimiento.

Otras variantes de esta postura son la resistencia a los cambios.
El problema se encuentra en otras personas.

Reconocer que hay que modificar algo para bien, representa un
aspecto favorable al tomar sesiones de Coaching, para los
lideres, para las empresas.

Oportunidades para cambiar

Una vez planteados retos y oportunidades de cambio, la relacion
entre el Coaching empresarial y liderazgo es mas estrecha.

Esto promueve el desarrollo y crecimiento de los lideres y
colaboradores.

1. Entender la dinamica de equipo
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4 TECNICAS COACHING PARA GESTIONAR EQUIPOS
El coaching es una herramienta para liberar el potencial de los
individuos, para ayudarles a superar sus bloqueos internos y a tomar la
mejor decision. Se basa en el principio de no dirigir, sino facilitar que
el “coachee” se dirija a si mismo. La relacion de coaching se establece
entre el coach y el cliente o coachee y generalmente los “coachees”
son directivos de empresa 0 personas que quieren introducir cambios
en su vida personal o profesional. “Aunque la relacion paradigmatica
en el coaching sea one-to-one, también podemos utilizar mecéanicas y
habilidades propias del coaching para dirigir equipos de trabajo, a
continuacion algunas técnicas coachig para gestionar equipos

recomendads por Mindtools” (Del Pozo, 2014).

2. Establecer expectativas de comportamiento

Uno de los mejores métodos para comenzar el coaching de equipos es
el uso de dinamicas de grupo. Todos tenemos diferentes estilos de
trabajo y comunicacion, y cuando nos encontramos con una persona
con un estilo diferente al nuestro, nos cuesta llegar un acuerdo en la
creacion de un mismo proyecto.

Como coach, tu funcion es conseguir diluir los roces personales que
pueda haber entre tus miembros en el momento de realizar un proyecto
en comun. Conseguido un mayor entendimiento entre ellos, les permite
ajustar su comportamiento para obtener mejores resultados y son
capaces de interpretar las conductas ajenas con mas comprension y

empatia.
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El desarrollo de un conjunto claro de expectativas de comportamiento
y de comunicacién es un aspecto importante del coaching de equipos.
Las expectativas ayudan a crear empatia y comprension y asegurarse
de que las preferencias individuales no son mas importantes que los
objetivos del equipo. Una buena manera para formalizar estas
expectativas es realizar una “carta de equipo”. Esto es una especie de
contrato donde se perfilan un conjunto de reglas que todo el mundo
tiene que seguir y respetar.
3. Sistemas de reconocimiento y recompensa

Es posible que uses algun tipo de recompensa para valorar el trabajo
realizado, sin embargo esto puede ser un obstaculo en lo que a trabajo

de equipo se refiere ya que es un error considerar la

recompensa personal una prioridad mayor que el rendimiento del
grupo.

Cuando los miembros del equipo tienen metas personales que no
coinciden con los objetivos de equipo, esto puede conducir a un
desajuste en la implicacion del trabajo colectivo. Como lider de equipo
y coach, tu funcion es identificar estos casos y encontrar la forma de
solucionarlo.

4. Apoyar el Desarrollo Individual

Formar parte de un grupo de trabajo no implica que todos sus miembros
tengan los mismos conocimientos ni que estén al mismo nivel. El lider,
tiene que ser consciente de estas diferencias y encontrar recursos para
apoyar los objetivos de desarrollo de cada persona ademas de organizar

coaching individual siempre que sea posible.
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El coaching y la transformacion organizacional
El proceso de Coaching puede utilizar el cuadro de mando integral
como un sistema de gestion estratégica, para gestionar el impacto a
largo plazo al proporcionar un marco 0 estructura que integra
indicadores derivados de la estrategia. Los inductores en un proceso de
Coaching deben incluir la perspectiva financiera, los clientes, los

procesos Yy la innovacion y aprendizaje, haciendo una seleccion de

objetivos e indicadores tangibles.

PROPUESTAS DE COACHING PARA LA TRANSFORMACION ORGANZACIONAL
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TEST DE EVALUACION DEL MODULO N° 2

Nombre:

Fecha:

1. ¢ Cuéles son los ambitos del proceso del coaching?

a) técnico, organizativo y personal

b) planificativo, secuencial, y laboral

c) direccional, transaccional, participativo.

d) todas las anteriores.

2. Las 3 Dimensiones del Coaching Organizacional son:
a) Practico, tedrico, transaccional

b) Exposicion grupal, Feedback 360, Brainstorming.

c) Feaadback 360

d) Todas las anteriores.

3) El proceso de Coaching puede utilizar el cuadro de mando integral como:
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Moddulo N° 3

Reglas Fundamentales del Coaching Organizacional

1 AL dAecel Coach

las reglas de oro

Agoxcl ar con el coachee ,%i q

Balanccar 52
(5092 Coach 502 Coachee) “
onfianza en el proceso /&

WWW.BUENC DSAIRESCOACHING.COM AR

Objetivo del Estudio: Analizar las reglas fundamentales del Coaching
Organizacional.
Temas del Mddulo N° 3 del Coaching Organizacional
e Las 10 reglas de oro del Coaching Organizacional
e Coaching Ejecutivo vs Coaching Organizacional

e Coaching Organizacional y el desempefio laboral

LAS 10 REGLAS DE ORO DEL COACHING
ORGANIZACIONAL

1. Establezca con el prescriptor o esponsor de la organizacion y el
coachee las bases y las reglas del proceso de una forma clara y
transparente.

2. No despegue antes de haber alcanzado las tres C (Contexto,
Clarificacion, Contrato)

3. La informacion del contenido de las sesiones deberd ser
absolutamente confidencial.

4. Cree una relacion de confianza con su coachee

5. Confie en su intuicién

6. Confie en los recursos de su coachee (€l sabe)

7. Busque un supervisor o inscribase a un grupo de supervision

8. Cuide su equilibrio de vida

9. Sea coherente y practique lo que diga
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El propdsito del coaching organizacional es lograr que el coachee

desarrolle plenamente su potencial y alcance determinadas metas que lo

hagan efectivo.

El coaching busca lograr sus fines al propiciar un ambiente de aprendizaje
acelerado que mejore el desempefio de trabajo del coaching. Con esto, a

su vez, se espera que se favorezca una mejora en los resultados de la

organizacion.

El rol del coach es formular preguntas que ayuden al coachee a ampliar

sus horizontes de pensamiento, mas alla de s6lo dar consejo.

REGLAS DE ORO

El objetivo debe ser expresado en positivo : ! . *

El Objetivo Resultado debe ser especifico ~ang

Obtener pruchas de logro y Feedback.
Organiza tus recursos

Ser proactivo

Presta atencion a las consecuencias amplias

FPrepara un plan de accion

10. Disfrute y siga creciendo (no hay fin).

A continuacion, se enlistan las caracteristicas o principios basicos
del coaching que permiten diferenciarlo de otras disciplinas:
Presenta un enfoque adaptado a fines particulares; estd orientado
hacia el futuro y tiene una duracion determinada de antemano.

Esta basado en el establecimiento de una relacién de apertura,
confianza y colaboracion, donde el coach brinda al coachee
retroalimentacion cierta, puntual y clara que sirve como base para el
establecimiento de objetivos y metas.

El coachee establece la agenda al decidir cuales son los aspectos que
quiere cambiar 0 mejorar para ser mas efectivo en el desempefio de
su trabajo.

Acepta que el coachee posee los recursos y conocimientos para

lograr sus metas o puede adquirirlos.
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Coaching Organizacional y el desempefio laboral

El coaching organizacional es una metodologia que al ser aplicada a las
organizaciones ayuda a mejorar todos los procesos internos,
aumentando los indices de satisfaccion de los empleados, y generando
mayor rendimiento laboral en estos.

Esta es una herramienta de aprendizaje donde las personas implicadas
deben acceder a su ejecucion de manera voluntaria y activa, teniendo
en cuenta que esto incluye el desarrollo del ser y la evaluacion de
comportamientos. Se considera que el coaching en las empresas es un

entrenamiento que desarrolla habilidades que mejoran la actividad

profesional en pos de la consecucién de los objetivos corporativos. En

Por lo que este se encuentra ligado a la capacidad de liderazgo que tenga
el encargado de cada grupo de trabajo, ya que el éxito depende de los
resultados de las sesiones de entrenamiento donde se evallan aspectos
como la resolucion de conflictos, clima laboral, desempefio, etc. Al
final de este proceso, se espera que los empleados de las organizaciones
sean capaces de potenciar sus habilidades, mejorar su comunicacion,
fortalecer sus relaciones interpersonales y aumentar su puntaje en la
evaluacion de desempefio. Sumado a esto, las empresas que aplican
métodos de coaching empresarial obtienen los siguientes beneficios
(Chamorro, 2016):

e Mejora en las relaciones entre los trabajadores.
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SISTEMAS

I
!
f

GRUPOS

T
1
1

INDIVIDUOS

COACHING ORGANIZACIONAL

- Planificar la estrategia

- Implementar cambio de cultura organizacional
- Redisefiar la estructura empresarial

- Gestionar las politicas de empresa

- Etc.

COACHING DE EQUIPOS

- Aumentar el rendimiento de los equipos de trabajo
- Planificar y motivar a la fuerza de ventas

- Gestionar los conflictos y comunicacion de grupos
- Gestionar la atencion al cliente (Call Centers, etc.)

- Etc.

COACHING EJECUTIVO

- Desarrollar competencias o habilidades directivas

- Gestionar equilibrio entre vida privada y profesional
- Planificar la carrera profesional

- Gestionar las relaciones interpersonales

- Etc.

ASGLAS DE COACHING

NO NECESITAS
SABER NADA
DELTEMA

SOLO HAS DE

GUIAR

NOHAGAS  NO
PREGUNTAS  PROPONGAS
CERRADAS  SOLUCIONES

S0L0
ABIERTAS

NO SEAS
IMPULSIVO

SE PACIENTE,
TOMA NOTAS,

Y DEJA HABLAR
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Coaching Organizacional vs Coaching Ejecutivo

El objetivo del Coaching Organizacional serd entonces, la
optimizacion y alineacidn de sus procesos y procedimientos con los
objetivos definidos por la compafiia, en clara relacién con su Cultura
y aprovechando las oportunidades que surjan mediante este proceso
de transformacion.

En resumen, lograr transitar, de forma eficiente y eficaz, el camino
desde donde el profesional (COACHING EJECUTIVO) o la
Empresa (COACHING Organizacional) se encuentran, hacia donde

quieren y desean llegar.
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Coaching Organizacional

*En esta modalidad de Coaching nos
orientamos a un analisis general,
macro de la empresa, partiendo de
lo “general” (Coaching
Organizacional) a lo particular
(Coaching Ejecutivo).

eAnalisis de los tiempos utilizados
para las diferentes actividades.

eDeterminacion de la Situacion
actual - Estado deseado.

*Visualizacidn de obstaculos y/o
limitaciones.

eAdministracion de Prioridades.

eProcesos y procedimientos, por
area o sector.

¢Clima Organizacional.

e Administraciéon de los Recursos
Humanos.

*Misidn, Visidn, valores.

*Objetivos y Metas.

Coaching Ejecutivo

*El Programa de Coaching que se
llevara adelante junto con el
Ejecutivo perseguird, entre otras, la
finalidad de detectar:

eSituacion actual - Estado deseado.
Determinacidon de la Brecha de
aprendizaje. Cambio de Observador
y/o planes de accién tendientes a
superarla.

*Visualizacion de obstaculos y/o
limitaciones.

*Optimizacion de fortalezas.

eAnalisis del estilo de comunicacion
en relacidn con la cultura de la
Organizacion y del sector de
trabajo, en busca de la
concordancia entre ambas.

eClarificacién y dimension de las
responsabilidades y funciones bajo
su cargo..

otras palabras, esta “es la relacion profesional, en la que el objetivo, es

desarrollar y maximizar el talento y el potencial de un empleado, en

Aumento en el liderazgo de los jefes.

Reduccion del estrés.
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linea con los valores y los objetivos que en la empresa hayan sido

establecidos” (New Tandem, 2017).

e Reduccion de la ansiedad

e Involucramiento de todos los trabajadores de la empresa.

e Mejora de los niveles de creatividad.

e Diagndstico de problemas

e Ayuda a la resolucion de conflictos.

e Desarrollo de habilidades comunicativas de las personas.

e Potencia el desarrollo del talento de los empleados.

e Mayor adaptacion a los cambios.
Ciertamente, esto es posible cuando se aplica una de las siguientes
técnicas por cada sesion de coaching realizada al interior de la
organizacion (Sanchez, 2016):
Brainstorming. Es necesario implicar a los empleados en las
decisiones de la empresa preguntando su opinion en determinadas
cuestiones (ideas para nuevos productos, enfoques de servicios,

marketing, etc), apoyandose en una lluvia de ideas.

Exposicion grupal. Se debe elegir un tema y pedir a los empleados de
la organizacion que preparen ideas o soluciones al mismo, para luego
defender su propuesta ante el resto del equipo.

Juego de cualidades. Esta es una dinamica enfocada en fortalecer las
relaciones interpersonales de los empleados de la empresa. Aqui cada
persona debe presentar a su compafiero mostrando tres cualidades
positivas y tres negativas.

Escucha. El coach debe escuchar con atencion las respuestas que hace
al grupo de personas a cargo, teniendo como premisa, el escuchar sin
juzgar.

Feedback 360°. También llamado evaluacion multifuente y orientado

al desarrollo de competencias, es una técnica en la que se aplica un
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Linea de vida. Aqui es importante que los empleados hagan una
representacion grafica de aquello que ha marcado o ha tenido
bastante influencia en su vida, desde un punto de vista personal y
profesional.

Mapa mental. Se plasma en un grafico los valores o talentos del
empleado o directivos frente a su realidad exterior para clarificar y
ordenar ideas.

Perfiles de personalidad. Los mas conocidos son el Inventario de
Tipo Myers — Briggs (MBT]I) y el Eneagrama, los cuales deben ser
guiados por personas expertas en recursos humanos.

Meétodo Birkman. Este es un cuestionario de 298 preguntas que
trata de medir las expectativas sociales, los auto conceptos, intereses

y comportamientos de las personas en grupos organizacionales.

cuestionario y todos los miembros de la organizacion reciben feedback

de comparieros, superiores, colaboradores e incluso clientes externos.

De esta manera se recopila informacion que genera ideas para
provocar cambios al interior de la organizacién, y asi efectuar
acciones que hagan empleados felices y garantice la mejora de la
productividad.

De esto, Zenger y Stinett (2013) aseguran que los aportes de esta
implementacion a la eficiencia laboral, esta en considerar estos
procesos como parte estratégica de la organizacion, ya que:
Reducen el temor laboral e incrementa la confianza del empleado.
Redefine las tareas de los lideres y jefes, quienes pasan no solo a
tomar decisiones sino a emprenden acciones de liderazgo

colaborativo.
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desempefia el coach, el cual debe tener una comunicacion clara,
ademas de establecer estandares de intercambio de informacion, esta
obligado a ser altamente empatico, generar confianza y reforzar la
autoestima de los asistentes a la sesion.

En conclusién, el coaching es un estilo de direccion caracterizado
por el liderazgo colaborativo, quien genera una relacion de
confianza y respeto orientado hacia objetivos por medio de una

comunicacion efectiva.

Se comparten las tareas y establecen rutas para la solucion de
problemas. Se humaniza el lenguaje y se facilita la aplicacion de
practica empresarial.

Es importante tener en cuenta que esto funciona gracias al papel que
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TEST DE EVALUACION DEL MODULO N° 3

Nombre:

Fecha:

1. Complete.

El coachee establece la agenda al decidir cuales son los aspectos que quiere

2. Mencione 3 reglas de oro del coaching organizacional.

3. Conteste Verdadero o Falso.
El andlisis del estilo de comunicacion en relacion con la cultura de la Organizacion y del sector de trabajo, en busca de la concordancia entre
ambas, es una de las funciones del coaching organizacional ( )

4. ;Con qué otro nombre se reconoce o se identifica al feedback 360°?
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Este plan de capacitacion permitira desarrollar habilidades y destrezas de todos los
funcionarios, que les serviran para mejorar su productividad laboral y por ende
desempefiar de una manera mas eficiente las tareas o funciones municipales que les fueron

asignadas.

3. Proceso de Control del Plan de Capacitacion

Se creara una comision encargada de controlar la asistencia total de los funcionarios
al seminario de capacitacion, y en caso de presentarse ausencia de ciertos funcionarios se
aplicaran sanciones delegadas por la autoridad competente. Esta comision también tendra
la labor posterior a la capacitacion, de realizar seguimientos para conocer los efectos de
la capacitacion sobre el desemperfio laboral de cada funcionario. También se encargaran
de realizar una comparacion del desempefio laboral antes de la capacitacion y posterior a

ella.

4. Evaluacion del desempefio

El departamento de Talento Humano tendra la tarea de aplicar una evaluacion
desempefio a cada funcionario un par de meses después de la capacitacion para inferir los
resultados de la capacitacién y determinar si el talento humano mejoro en el desarrollo de

sus funciones e incremento el desempefio laboral en la institucion municipal.

5. Feedback o retroalimentacién
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En caso de que el plan de capacitacion y los procesos de solucion generados no hayan
generado el impacto o el efecto requerido se debera realizar una retroalimentacion para
detectar deficiencias y aplicar los correctivos necesarios y nuevas estrategias para el

incremento del desempefio laboral del talento humano del municipio de Echeandia.

4.4. Resultados esperados de la alternativa

e Funcionarios municipales debidamente capacitados en temas de Coaching
Organizacional para mejoramiento del desempefio laboral.

e Aplicacion de un adecuado liderazgo basado en el coaching en la institucion
municipal.

e Desempefio eficiente y personal afianzado hacia el cumplimiento de los objetivos
institucionales.

e Desarrollo de una comunicacion interdepartamental eficiente y un trabajo de
equipos efectivo.

e Buenas relaciones y trato cordial entre jefes y colaboradores departamentales.

e Clima laboral adecuado y participativo en el Municipio de Echeandia.
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ANEXO N°1

ORGANIGRAMA DE LA INSTITUCION MUNICIPAL

llustracién 2. Organigrama Institucional
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‘ LA MUNICIPALIDAD DE ECHEANDIA JUNTO A LA
~Ec/i?&“ﬁﬂ/’a COMUNIDAD FILO DE PANGALA TRABAJANDO EN MINGA

llustracién 3. Obras municipales en el Canton Echeandia.

*Falta de implementos de proteccidn y seguridad para el personal.

- [ v ‘ 3
GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL CANTON ECHEANDIA

™

lustracion 4. Inmediaciones del GAD. Municipal del Cantén Echeandia.
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ANEXO N° 2
UNIVERSIDAD TECNICA DE BABAHOYO

AHOYO

FACULTAD DE ADMINISTRACION FINANZAS E INFORMATICA
CUESTIONARIO DE ENTREVISTA
Dirigido al Jefe de Talento Humano del Municipio de Echeandia

Objetivo: Analizar la incidencia de la gestion administrativa en el desempefio laboral de
los funcionarios del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Canton

Echeandia.

1. ;Coémo esta conformada la némina de personal de la Institucion Municipal?

2. ¢Considera usted que la administracion actual del municipio esta enfocado en el

en ejercer estrategias de mejoras para el desempefio del personal institucional?

3. ¢Como se evalta el desempefio del talento humano en el Municipio de Echeandia?

4. ;Cada que tiempo se evalia el desempefio del personal en la institucion

municipal?
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5. ¢Cuales son las normativas que se manejan en la instituciéon relacionada con el

proceso de contratacion y seleccion del personal?

6. ¢ Se capacita previamente al personal de nuevo ingreso, conforme la actividades y

funciones a desempefiar?

7. ¢Cbémo se controla el nivel de absentismo de los empleados en la institucion

municipal?

8. ¢Como influye la gestion administrativa en el desempefio laboral actual de los

funcionarios del municipio de Echeandia?

9. ¢ En lainstitucion se aplican planes de capacitacion dirigidos a todos los servidores

o funcionarios municipales?
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10. ¢Considera usted que los jefes administrativos estdn debidamente capacitados
para direccionar y vincular a sus colaboradores con los objetivos y metas de la

institucion municipal?
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ANEXO N°3

UNIVERSIDAD TECNICA DE BABAHOYO

FACULTAD DE ADMINISTRACION FINANZAS E INFORMATICA

CUESTIONARIO DE ENCUESTA

Dirigido a los empleados o servidores publicos que laboran en el GAD Municipal
de Echeandia

Objetivo: Analizar la incidencia de la gestion administrativa en el desempefio laboral de
los funcionarios del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Canton

Echeandia.

1. ¢ Cree usted que la institucién cuenta con un adecuado plan de capacitacion que

permita alcanzar un eficiente desempefio laboral?

Si ()

No ()

2. ¢Cree usted que los planes de capacitacion son herramientas Utiles que permiten

optimizar el desempefio de los colaboradores?

Si ()

No ()

3. ¢Cada que tiempo considera usted que el municipio deberia capacitar a sus

talentos humanos?

Trimestralmente ()

Semestralmente ()

Anualmente ()
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4. ¢Considera usted que los jefes de las distintas areas municipales aplican un

adecuado control sobre las actividades de sus colaboradores?

Si ()

No ()

5. ¢Como calificaria usted el trato de sus jefes hacia usted como colaborador y

empleado institucional?

Excelente ()

Muy Bueno ()

Bueno ()
Regular ()
Malo ()

6. ¢ Como calificaria usted el clima laboral que posee la entidad?

Excelente ()

Muy Bueno ()

Bueno ()

Regular ()

Malo ()
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7. ¢Cree usted que la institucién cuenta con todos los recursos e infraestructura

adecuada para el eficiente desempefio laboral de los empleados?

Si ()

No ()

8. ¢Considera usted que el GAD. Municipal de Echeandia posee un adecuado

sistema de comunicacidon entre directivos y colaboradores?

Si ()

No ()

9. ¢Considera usted que los directivos ejercen sus funciones con un liderazgo

adecuado sobre sus colaboradores para promover un buen desempefio laboral?

Si ()

No ()

10. ¢En la institucién municipal se evalla periddicamente el desempefio laboral de

sus trabajadores?

Siempre ()

Casi siempre ()

A veces ()

Nunca ( )
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11. ¢Cree usted que la institucion municipal emplea un adecuado sistema de

incentivos ante el buen desempefio de los funcionarios?

Si ()

No ()

12. ¢(Considera usted que la institucion municipal cuenta con una gestion

administrativa adecuada?

Si ()

No ()

13. ¢ Cree usted que la apropiada gestion de los administradores influenciaria en la

optimizacion del desempefio institucional?

Si ()

No ()

14. ;Considera usted que los directivos cuentan con los conocimientos y experiencias

suficientes para ejercer sus funciones y controlar la gestién de su personal?

Si ()

No ()

15. ¢ Como calificaria usted su nivel de motivacion en sus labores que ejerce en la

institucion municipal?
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Excelente ( )

Muy buena ()

Buena ( )

Regular ()

Mala ( )
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ANEXO N° 4

UNIVERSIDAD TECNICA DE BABAHOYO

FACULTAD DE ADMINISTRACION FINANZAS E INFORMATICA

FICHA DE OBSERVACION

Objetivo: Analizar la incidencia de la gestion administrativa en el desempefio laboral de
los funcionarios del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Canton

Echeandia.

Indicadores de resultado

Criterios de Casi Comentario

observacion ) Siempre | s adicionales
Nunca | A veces Siempre

Instalaciones
debidamente
organizadas
En horas laborales el
personal incurre en
absentismos

v

Trabajo en equipo

Buen trato entre
comparieros de
trabajo
Asistencia puntual a v
los puestos de trabajo
Desempefio adecuado
de las funciones
asignadas
Cumplimiento a
tiempo de los
respectivos pagos de v
sueldos méas
beneficios de ley para
los servidores
publicos
Nivel adecuado de v
motivacion de los
empleados
Elaborado por: Jennifer Ulloa




105

ANEXO N°5

CARTA DE AUTORIZACION

Nlcaldia

7 E’ﬁea""ﬁ ADMINISTRACION
;!_._.g—g 2019 - 2023

\‘?;\5 ia Isabel (ronzales Vale
COORDINADORA DE { 4 UNIDAD D FITULACTON
FAFI-U'TB

En su Pespacho -
De mi consideracion

Por medio del presente v FRANKLIN PATRICIO ESCUDERO SANCHEZ
con Cedula de ldenm“ d N°020109359-8 Ic autonzo a la sefionta egresada ULLOA
ULLOA JENNYFER ABIGAIL con cedula de Identidad N° 0202467759 estudiante
de la Umversidad Tecmica de Babahoyo, con la finalidad que pueda laborar su
PROYECTO DE INVESTIGACION tirulado Gestion Administrativa y la incidencia
del desempefio laboral de Gad Municipal del Canton Echeandia para poder obtener el
titulo de la carrera de Ingeniena Comercial de la Facultad de Administracion, Finanzas

¢ Informatica.

Confiere el presente documento para los fines convenientes que estime necesario el

llustracion 5. Carta de Autorizacién
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