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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion se realizo en el Consejo Nacional de Gobiernos
Parroquiales Rurales del Ecuador (Conagopare — Los Rios), donde el objetivo
principal es determinar los efectos entre la gestion de talento humano y el desempefio
laboral.

En el trabajo se pretende explicar la importancia de la gestion de talento humano y de
esta manera retener al personal que fluye positivamente a la institucion, al mismo
tiempo brindando capacitaciones de acuerdo al &rea de funcionamiento,
permitiéndoles enfrentar a la realidad y de este modo mejor el desempefio de los
funcionarios. Por estas razones es indispensable incrementar los factores que ayuden
al desempefio laboral, tales como la satisfaccion, la autoestima, trabajo en equipo y

capacitacion para el trabajador, que contribuyan al desarrollo personal y profesional.

La investigacion es de tipo descriptivo en la modalidad de campo. La poblacion de
estudio son los 38 funcionarios entre hombres y mujeres, los cuales vienen laborando
en dicha institucién, que estan directamente involucrados con el desempefio laboral.
En relacion al instrumento de recopilacion de datos, se aplicé una encuesta, el cual
constd de 16 preguntas con 5 alternativas de respuesta. Se concluyé que para la
institucion tenga éxito, debe mejorar el clima laboral, mantener sus trabajadores bien
motivados para que realicen las actividades de manera eficiente e incrementen

beneficio hacia la empresa.



RESULTADO DEL TRABAJO DE GRADUACION.

El trabajo de graduacion de la Universidad Técnica de Babahoyo es un proyecto de
investigacion, con tema de indagacion gestion de talento humano vy sus efectos en el
desempefio laboral de los funcionarios en el Consejo Nacional de Gobiernos
Parroquiales Rurales del Ecuador (Conagopare-Los Rios), en el que se sustenta una
propuesta, una respuesta o idea a la solucién del problema, encaminada a lograr el
mejor desempefio de los funcionarios de la institucion y a trabajar de una manera

eficaz, orientada aumentar el autoestima para poder asumir responsabilidades.

El resultado del trabajo de graduacion es favorable, ya que se aprueba la problematica
mediante el método estadistico chi-cuadrado, lo cual reafirma o valida la hipdtesis de
investigacion, dando un realce al proyecto. El trabajo de graduacion presenta
recomendaciones planificadas en la que se examinan aspectos tedricos vinculados con
la linea de investigacion de la gestion de talento humano, con el fin de valorar el

desempefio de los funcionarios.

Como resultado final, del trabajo de graduacion es un proyecto que alcanza un nivel
adecuado de comprension del asunto en cuestién. Presenta ideas organizadas,
contextualizadas y elaboradas de una manera ordenada y logica. EI proyecto del
trabajo de investigacion es un trabajo académico producido en el ambito de un grado

universitario, previo a la obtencién del titulo de ingenieria comercial.
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INTRODUCCION

La presente investigacion se realizd en el Consejo Nacional de Gobiernos
Parroquiales Rurales del Ecuador (Conagopare- Los Rios), que sirve de apoyo a los
individuos de los sectores rurales, de acuerdo a sus necesidades, sus creencias, sus
identidades, recursos que nos brinda la naturaleza y en especial a sus deseos de
desarrollo solidario, ecuanime y razonable. Es formidable recalcar que surgi6 la
necesidad de ejecutar una indagacién, enfocada en la linea de investigacion de la
gestion de talento humano con el propdésito de valorar el desempefio de los

funcionarios de la empresa.

El trabajo se realiza en esta institucion, con la finalidad de mejorar la gestion de
talento humano y su efecto con el desempefio laboral, se pretende obtener la
informacion sobre la importancia de la gestion de talento humano en el Consejo
Nacional de Gobiernos Parroquiales Rurales del Ecuador, pese a que el capital
humano es primordial en una empresa porque posee conocimiento, experiencias,
habilidades que de alguna manera dan vida, movimiento y accion, por lo tanto una
explicacion de este proyecto para mejorar el desempefio laboral y asi conseguir los
recursos generando resultados positivos en beneficio de la empresa y de los mismos

funcionarios.

En todos los capitulos de la presente investigacion se establecen los parametros y

procedimientos de indagacion, logrando establecer las causas y efectos del problema.

En el primer capitulo, se refiere al problema de investigacion, describiendo la realidad
en que se encuentran los funcionarios en el Consejo Nacional de Gobiernos
Parroquiales Rurales del Ecuador, en esta seccion se desarrolla el marco contextual, la
situacion problematica, planteamiento del problema, delimitacion de la investigacion,

ademas de la justificacidn y objetivos de investigacion.

En el segundo capitulo, se presenta la importancia tedrica de las variables y
dimensiones sobre la cual se sustenta el proyecto de investigacion, esta categoria
contiene antecedentes tedricos de las variables de investigacion, ademas se define la

hipdtesis de investigacion y variables.
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En el tercer capitulo, se refiere a los resultados de la investigacion, con andlisis e
interpretacion de la encuesta aplicada a los funcionarios, que sirve como apoyo para la
verificacion de la realidad actual de la gestion de talento humano en la institucion,
asimismo se establecen las conclusiones y recomendaciones de la investigacion en

base a los resultados de la encuesta.

En el cuarto capitulo, se explica la propuesta de aplicacion de resultados, también el
alcance de la alternativa, la estructura general de la propuesta y los resultados
esperados de la alternativa, este capitulo tiene la finalidad de mejorar el nivel de

desempefio de los funcionarios.

En la ultima parte del proyecto se presentan las referencias bibliograficas revisadas y

los anexos.
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CAPITULO |.- DEL PROBLEMA

1.1  Idea o Tema de Investigacion.

Gestion de talento humano y sus efectos en el desempefio de los funcionarios del
Consejo Nacional de Gobiernos Parroquiales Rurales del Ecuador (Conagopare — Los
Rios).

1.2 Marco Contextual.

1.2.1 Contexto Internacional.

A nivel mundial en las empresas de élite, la gestion de talento humano esta
considerada como un aspecto de mayor fuerza y relevancia, ya que se encuentra en un
entorno globalizado y por ende las organizaciones siguen creciendo y desarrollandose
a nivel internacional, esto crea una expansion de las empresas y hacen que sean mas

competitivas.

Muchas de las organizaciones han decidido dar avance de internacionalizar sus
servicios, estableciendo una necesidad de gestionar el talento humano de la empresa,
este cumplen un papel importantisimo al momento de conocer y aplicar conocimientos
mediante la expansion de mercados internacionales, asimismo deben contrarrestar
diversos factores como la cultura de cada una de las naciones, dentro de estas se
encuentran las luchas sociales, la posiciones politicas que determinan las leyes de cada
pais, las condiciones socio-econdmicas, lo cual provee para cada nacién una serie de

antecedentes que muestra el estado actual y futuro de las organizaciones.

En Asia las organizaciones han aplicado herramientas de vanguardia que apoyan de
alguna manera el desempefio del talento humano. Actualmente la gestion de talento
humano en China se moderniza con una ley laboral, se anteponen los contratos
indefinidos sobre los temporales, se aplica un reglamento que beneficie a los
emigrantes internos, brindan derechos para los conflictos laborales sociales y
moderniza a la seguridad social. EI elemento clave de una estrategia del talento
humano en china es el entorno laboral, que consiste en una serie de principios como

liderazgo, comunicacién y satisfaccion en el trabajo, hoy en dia a los colaboradores
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les interesa trabajar con empresas que brinden ambiente laboral armonioso (Appelius,
La gestion de los recursos humanos internacional, 2014).

Asimismo la gestion de talento humano en Jap6n es una politica mas abierta como
direccidn y gestion de personal, empleo para toda la vida o por un tiempo prolongado
y un sistema salarial basado en una jerarquia, estandarizacion del entretenimiento para
todos los colaboradores, proporcionar el respeto a la armonia laboral, implementando

Japon una valoracion al talento humano.

Actualmente en Europa los responsables de la gestion de talento humano es la
gerencia, con el fin de garantizar los objetivos organizacionales encargandose de los
mecanismos de seleccion y reclutamiento, también de la principal politica que son
capacidades personales y profesionales del trabajador que obliga a invertir en procesos
de motivacion y retencion de los propios colaboradores. En el continente europeo
presenta una elevada valoracion al talento humano con préacticas gerenciales modernas

y reglamentos muy favorables al trabajador.

En Norteamerica existe un alto desarrollo en el crecimiento personal del trabajador,
donde la objetividad es el estimulo y compensacion econdmica, la valoracion del
talento humano, impulso a la investigacion e innovacion, todo esto permite lograr un
desarrollo empresarial. La gestion de talento humano en Estados Unidos se desarrolla
de la siguiente manera: la seleccion del personal se basa sobre una entrevista de
trabajo, utiliza las agencias de empleo, asimismo el contrato determina si el empleado
es fijo o no y las leyes que ayudan al beneficio del colaborador, completamente
generado diversos procedimientos que permitan el crecimiento personal de los

trabajadores (Appelius, La gestion de los recursos humanos internacional, 2014).

En Latinoamérica en sus principios se nutri6 de una mezcla de factores humanos
europeos y asiaticos, por ende no tienen una identificacion propia, los medios de
produccidn casi en su totalidad artesanal, siendo la fuente econémica mas importante
la produccidn agricola y en menor grado la mineria. Los procedimientos de gobierno
estaban orientados hacia el lucro personal de la clase gobernante, y dejaron atras el
emprendimiento y por tanto la valoracién del talento humano no existia. A partir de
los afios 80 cuando el prestigio norteamericano colabora a que las empresas le den
formalidad y valoracion a la gestion de talento humano, en este sentido la gerencia

empresarial Latinoamérica tiene un reto en el desarrollo personal de los trabajadores.
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La gestion de talento humano en Ameérica Latina da avances importantes, ya que
contribuye a la equidad laboral como: programas de contratacion y evaluacion de
desempefio, estilos de liderazgo en la alta administracion y estrategias de

responsabilidad social como la conservacion del medio ambiente.

La gestidn de talento humano internacional es bastante compleja y requiere una labor
extensa, debe de estar preparada para afrontar con éxito los procesos que se requieren.
Las empresas de cada pais tienen su ideologia y han administrado al talento humano
de acuerdo a las exigencias y a las realidades presentadas. Es indispensable tener claro
que la gestion de talento humano es una responsabilidad humana y social propio a
cada persona, desde sus vinculos interpersonales en diversos roles y ambito en los
cuales interacttan. En este sentido las empresas internacionales tendran la obligacion
de buscar mecanismos que impulsen el trabajo asociado y orientado hacia un mismo
fin, facilitando el confort de sus trabajadores para alcanzar con realidad los objetivos
propuestos (Appelius, La gestion de los recursos humanos internacional, 2014).

1.2.2 Contexto Nacional.

Durante los afios pasados Ecuador sostenia un programa disciplinado para llevar a
cabo la realizacion de bienes y servicios, considerando a sus trabajadores como
maquinas productoras, olvidando los sentimientos y emociones que poseen, asimismo
se ven afectados por el estilo de programa disciplinado promoviendo el miedo y

desempefio laboral tenso, es decir creando un clima organizacional rigido.

En los dltimos afios el talento humano es el recurso méas valioso dentro de una
empresa, por ello se ha brindado un adecuado ambiente de trabajo, encaminado a un
desempefio laboral excelente. Sin embargo el estudio de clima organizacional permite
identificar factores relacionados con el estado de animo, lo cual influye en el
comportamiento y ocupacion del trabajador, pero las expectativas de las
organizaciones es incrementar un ambiente laboral agradable para un mejor
funcionamiento de las actitudes, interacciones y experiencias en cada miembro de la

empresa.

Las empresas en el Ecuador han incrementado estrategias de negocio que contribuyen

a la transformacion cultural y renovacion del talento humano en las organizaciones.
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Desde ese momento, aparecen nuevas ideas de liderazgo con criterios de
participacion, equipos de trabajo, mecanismos para el desarrollo de personas,
impulsando transformaciones notables en el departamento de talento humano con un
enfoque de garantizar atraccion y retencion de talentos de alto potencial que
encaminan al cumplimiento de los objetivos de la empresa (EkosNegocios, Gestion de
talento humano en Ecuador, 2013).

Actualmente la gestion de talento humano estd orientada a ofrecer procesos de
direccion e innovacion, como componente diferenciador que agreguen valor,
transformando en actividades estratégicas para la organizacion, sin abandonar las
nuevas tecnologias y servicios especializados, que apoyan al desempefio laboral y

alcance de propositos.

La gestion de talento humano a nivel nacional mantiene la mision y vision, con
resoluciones y retencion al personal con alto potencial, siendo asi una ayuda
fundamental en la organizacion para cumplir sus objetivos y tener éxito, asimismo
ofrecen un ambiente laboral agradable para adecuado desempefio de los miembros,

mejorando el posicionamiento de la empresa ante la competencia.

1.2.3 Contexto Local.

Epocas antiguas, las organizaciones a nivel local, hacian referencia a las diversas
teorias de administracion en base a las actividades del talento humano, en cuanto al
transcurso del tiempo desaparecen en el escenario mundial y nacional e intentan
incrementar la productividad de las empresas disminuyendo al maximo los recursos
invertidos. Sean consideradas teorias modernas de gestion o procedimientos de

cambio de las organizaciones para dirigir su talento humano favorablemente.

En la actualidad, y en lo que hace relacion a la gestion humana tienen como finalidad
incrementar la productividad y competitividad, ya que existen otras perspectivas
tedricas como el disefio organizacional y su cultura, lo que lleva inmediatamente a una
concepcion del personal humano en el ambiente laboral y de como debe ser manejado
en la empresa. Estas y otras tendencias que se implementan diariamente en las

organizaciones para ejecutar una gestion efectiva y eficiencia del personal.
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En este sentido, se centra en apoyar el desarrollo de las capacidades del trabajador,
implementando gestion por desempefio, gestién del conocimiento y dirigir de forma
oportuna el talento humano. Sin embargo el trabajador es arquitecto fundamental del
conocimiento y base de flexibilidad organizacional, sus aportaciones se pueden medir
en la rentabilidad de la empresa. También los empleados asumen nuevos roles y retos
en su funcion laboral, pero no solo se logra con la accion, sino que cumplir con la
gestion humana como un apoyo del crecimiento de la empresa, lo que define una
verdadera ensefianza organizacional que asegura un abordaje global del ser humano en
el ambito laboral, creando al mismo tiempo que los miembros de la empresa obtengan
nuevos aprendizajes, aptitudes y destrezas que impulsan al aumento en la

organizacion.

En las empresas a nivel local estan conscientes de que el compromiso de su personal
depende de un buen ambiente laboral que ofrezcan, por esta razon desarrollan
politicas que promuevan condiciones favorables de desempefio e impulsen el
crecimiento profesional de sus trabajadores. Las ideas innovadoras que aparecen en
los equipos de trabajo de la empresa contribuyen valor agregado para el cumplimiento
de sus propositos. Las empresas cuentan con valiosos trabajadores a nivel local,

siendo sus préacticas diarias laborales el reflejo del objetivo.

1.2.4 Contexto Institucional.

En el pasado, la gestion de los recursos humanos ha sido reconocida como algo
secundario y sin importancia, en donde el capital financiero era primordial en los
diferentes &mbitos a nivel empresarial, todavia existen pocas empresas funcionando
bajo este enfoque tradicional por la incertidumbre a los nuevos desafios,
evidentemente no estan preparadas para este nuevo contexto y tienden a fracasar al

acontecimiento real.

A pesar de toda la incertidumbre en el ambito empresarial en épocas pasadas, existen
nuevas perspectiva que apoyan el enriquecimiento de la gestion de talento humano
contribuyendo a la eficiencia organizacional, es decir suministrar colaboradores bien
entrenados y motivados, ayudar alcanzar sus objetivos, administrar cambios,
proporcionar competitividad, asimismo permitir el aumento de la autorrealizacion y

satisfaccion de los trabajadores, desarrollar y mantener la calidad de vida, establecer
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politicas éticas y desarrollar comportamientos socialmente responsables, por lo tanto
la retencion de los individuos estan tomando mayor importancia dentro de una
empresa, por estas razones los individuos se han enfocado en la base fundamental
para lograr la conquista de las técnicas y procedimientos y el logro de las metas

organizacionales.

De esta forma los individuos dependen de las empresas sean publicas o privadas para
lograr sus metas propuestas sean personales e individuales, es decir crecer en la vida y
tener éxito. De igual forma, las organizaciones dependen de las personas, para operar,
producir bienes y servicios, atender a los clientes, competir entre mercados y alcanzar
sus metas, por lo tanto las empresas no existirian sin los individuos ya que entregan
vida, dinamica, creatividad y racionalidad, en este sentido es dificil separar los
individuos de las organizaciones, ambas partes poseen una relacion mutua que les

permite obtener beneficios reciprocos.

Las instituciones pueden ser industrias, comercios, entidades financieras, hospitales,
bancos, entidades prestadoras de servicios, universidades; en cuanto a su tamafo
pueden ser grandes, medianas o pequefas; y a su propiedad pueden ser publicas o
privadas. La gestion de talento humano en el sector publico estd compuesta de varios
subsistemas como la planeacion; reclutamiento, seleccidn, incorporacion a la
institucion; induccion; capacitacion; evaluacion de desempefio; compensacion o
remuneraciones; a fin de cumplir con su objetivo y brindar perfectos niveles de
calidad. En cuanto al sector privado apoyan al crecimiento profesional de sus
trabajadores y contribuyen al bienestar de sus familias, de este modo tienen acceso a
programas periodicos de capacitacion y entrenamiento a través de instituciones de
primer nivel en todas las areas, también tienen la opcidon de planificar su carrera
profesional; apoyo de facilitadores internos y externos para desarrollar los planes y
programas de formacién en la institucion, asimismo beneficios no monetarios como
seguros de vida; servicios medicos, transporte y alimentacidn; reconocimientos por
afios de servicios, mejor equipo de trabajo u operativo; beneficios en cuanto a

vacaciones, uniformes, areas recreativas, bonos especiales.

De esta manera cada organizacion, sea publica o privada implementa nuevas variables
para el beneficio propio y afrontar obstaculos que les prohiben alcanzar sus objetivos.

Durante este periodo se afrontd con éxito la tarea de incrementar el nimero de
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colaborados con discapacidad en las distintas &reas de la empresa en cuanto a su
necesidad, obviamente la contratacién de este nuevo grupo de trabajadores es un
cambio de cultura y evolucion positiva dando un plus a las empresas. En definitiva la
gestion de talento humano es indispensable para el desarrollo institucional, esto indica
que el éxito de las organizaciones depende en gran medida de las funciones de las
personas, de modo que el talento humano genera grandes beneficios que ayudan al
crecimiento de la organizacion y logro de todos sus propdsitos.

1.3  Situacién problemética.

El departamento de talento humano a mas de realizar procesos de capacitar, contratar,
administrar los sueldos y salarios, proporcionar incentivos y prestaciones, atender sus
relaciones laborales, salud y seguridad correctamente, deben asi mismo evaluar
periédicamente a todos los colaboradores en general. Sin embargo en el Consejo
Nacional de Gobiernos Parroquiales Rurales del Ecuador (Conagopare-Los Rios),
muy poco se ha hecho para buscar las mejores herramientas que permitan evaluar a
sus funcionarios, es por esta razon que es urgente buscar y aplicar estrategias de
evaluacion de desempefio laboral para evaluar el rendimiento de los trabajadores y que
los resultados que se obtenga sea lo mas objetivo posible.

La falta de una herramienta adecuada de evaluacidén ha generado en los trabajadores
en general un rechazo, resentimiento, inconformidad y por ende un rendimiento
laboral no acorde a la capacidad en las que cada uno de los funcionarios posee en la
Institucion. La evaluacion de desempefio laboral es uno de los ejes principales de la
organizacion puesto que permite medir el rendimiento de los trabajadores y
determinar que les falta a los mismos para mejorar su rendimiento.

Otro de los problemas, son los profesionales mal preparados, se obtiene como efecto
la incompetencia laboral que se desarrolla por la falta de preparacion de la persona
asimismo, la limitada capacitacion al personal, esto tiene una percusion como efecto
no solo en el campo laboral, también tiene efecto en su familia sin olvidar el aspecto
social, es decir todo lo que rodea a la persona, ya que depende de mucho tener un

carisma adecuado a la funcién que la persona ejecuta en la organizacion.
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1.4  Planteamiento del problema.

1.4.1 Problema general.
¢De qué manera la gestion de talento humano afecta el desempefio laboral de los
funcionarios en el Consejo Nacional de Gobiernos Parroquiales Rurales del Ecuador
(Conagopare — Los Rios)?.

1.4.2 Subproblemas o derivados.
e (Cudles son los factores que afectan el desempefio laboral de los
funcionaros en el Consejo Nacional de Gobiernos Parroquiales Rurales
del Ecuador?

e (Cual es el nivel de motivacion del personal y la calidad de vida en el
trabajo en el Consejo Nacional de Gobiernos Parroquiales Rurales del

Ecuador?

e ;Como mejorar el desempefio laboral de los funcionarios en el Consejo

Nacional de Gobiernos Parroquiales Rurales del Ecuador?

1.5 Delimitacion de la investigacion.
Delimitacion de Contenido:
Campo: Ingenieria Comercial.
Area: Gestion de Talento humano.

Aspecto: Desempefio Laboral.

Delimitacion Espacial:
La presente investigacion se realizard en el Consejo Nacional de Gobiernos

Parroquiales Rurales del Ecuador (Conagopare — Los Rios).
Delimitacion Temporal:

El proyecto de investigacion tiene una duracién de 5 meses que comprende

del mes de enero a junio del 2017.
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Delimitacion Teorica:

La presente investigacion se enfoca en encontrar los efectos de la gestion
de talento humano en el desempefio de los funcionarios del Consejo
Nacional de Gobiernos Parroquiales Rurales del Ecuador (Conagopare —
Los Rios).

1.6 Justificacion.

El proposito de la presente investigacion consiste en realizar un estudio de la manera
de como afecta la gestiobn de talento humano y el desempefio laboral de los
funcionarios en una institucion publica como es el Consejo Nacional de Gobiernos

Parroquiales Rurales del Ecuador (Conagopare — Los Rios).

A través de este estudio se puede definir el real valor del talento humano dentro de
una entidad, ya que los individuos son la vida de una organizacion; en la indagacion se
anhela que el talento humano mejore en su desempefio laboral, por lo tanto se debe
proporcionar conocimientos mediante capacitaciones, permanecer en constante
actualizacion y a la vanguardia de las transformaciones tecnoldgicos, para enfrentar a
las distintas problematicas en el trabajo, colaborando a decisiones provechosas, ya que
a través de esta investigacion se podra encontrar distintas causas que obstaculizan el

desarrollo del personal dentro de sus funciones.

Ademas los requisitos para el rendimiento de una entidad es seleccionar al personal
mas idéneo de acuerdo a las necesidades, asi como el desarrollo de personal referido a
la capacitacion y formacion requerida. Sin embargo, no olvidar del personal
involucrado en el presente que no fluye de manera clara, precisa y oportuna, afectando
el desempefio de su funcion y generando desinterés por el trabajo, falta de
responsabilidad y un incorrecto funcionamiento en el desarrollo de tareas del personal,

poniendo en peligro el crecimiento de la organizacion.

Por otro lado, los resultados de la investigacion de la gestion de talento humano y
desempefio laboral, la organizacién tendra la oportunidad de brindar una funcion mas
idénea, que se dirigiria en beneficio a sus funcionarios obteniendo una mejor imagen
para la organizacién, debido a que contara con un personal capacitado y motivado,

incrementando el desemperio en sus funciones, satisfaciendo con una eficiencia.
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1.7 Objetivos de investigacion.

1.7.1 Objetivo general.
Evaluar los efectos de la gestion de talento humano en el desempefio laboral de los
funcionarios en el Consejo Nacional de Gobiernos Parroquiales Rurales del Ecuador
(Conagopare — Los Rios).

1.7.2 Obijetivos especificos.
e Determinar los factores que afectan el desempefio laboral de los funcionaros

en el Consejo Nacional de Gobiernos Parroquiales Rurales del Ecuador.
e Identificar el nivel de motivacidn del personal y mantener la calidad de vida en
el trabajo en el Consejo Nacional de Gobiernos Parroquiales Rurales del

Ecuador.

e Examinar el desempefio laboral de los funcionarios en el Consejo Nacional de

Gobiernos Parroquiales Rurales del Ecuador.

24



CAPITULO Il.- MARCO TEORICO O REFERENCIAL.

2.1  Marco Tedrico.

2.1.1 Marco conceptual.

2.1.1.1 Gestion de talento humano

De acuerdo con (Chiavenato I. , Gestion de talento humano, 2002, pag. 5), resalta que
la gestion de talento humano es un &rea muy sensible a la mentalidad que predomina
en las organizaciones. Es contingente y situacional, se basa en la forma de cultura de
cada empresa, la distribucion de la organizacion adoptada, las tipologias del
argumento ambiental, el accionar de la organizacion, la tecnologia de punto utilizada,

los conocimientos internos y otra inmensidad de variables que son muy importantes.

La gestion de recursos humanos lo consienten los individuos y las empresas. Los seres
humanos invierten buena parte de su vida en el trabajo, quienes necesitan de estos
individuos para moverse y lograr el éxito. Las empresas u organizaciones dependen de
manera directa e irremisiblemente, de los individuos para operar, producir los bienes y
servicios, atender a sus potenciales clientes, pugnar en los mercados y alcanzar los
objetivos planteados de manera global y estratégica. Sin embargo, las organizaciones
jamas existirian sin los individuos que logran que las empresas marches correctamente
con dinamismo, caracter, agudeza, de manera creatividad y con racionalidad. Por lo

cual, las dos partes dependen una de la otra (Chiavenato, 2009, pag. 7).

La gestion de recursos humanos es el proceso de contratar, capacitar, evaluar y
remunerar a los empleados, asi como de atender sus relaciones laborales, salud y
seguridad, asi como aspectos de justicia. Por lo tanto, las técnicas para desempefiar los
asuntos relacionados al personal de su puesto de administrativo incluyen realizar
andlisis de los puestos de trabajo; planear las necesidades de personal y reclutar a los
candidatos para los puestos; orientar y capacitar a los nuevos empleados; administrar
los sueldos y salarios; proporcionar incentivos y prestaciones; evaluar el desempefio;

crear un compromiso en los empleados (Dessler, 2009, pag. 2).

Hoy en dia la gestion de talento humano es el area mas importante de una

organizacion que consiste en planificar, organizar, desarrollar, coordinar y controlar
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procedimientos capaces de impulsar el desempefio laboral, al mismo tiempo que le
permita a la organizacidn alcanzar sus objetivos. Las personas encargadas del area de
talento humano, estan comprometidas de proteger los intereses de los trabajadores,
establecer funciones a los colaboradores, motivar, capacitar y seleccionar al personal
idoneo para incorporar a la organizacion, por lo tanto las organizaciones dependen de

los individuos para cumplir todas sus metas.

2.1.1.2. Definicién de talento humano.

Segun (Rodriguez, 2007, pag. 13), recursos humanos los integran los individuos que
trabajan para una organizacion, las cuales poseen habilidades y conocimientos acerca

del sistema de trabajo que son de gran valor para los administradores.

El talento humano como el componente mas importante de la organizacion, pero

también es:

e Proactivo es decir, capaz de hacer que sucedan cosas y no simplemente de
reaccionar ante la ocurrencia de los eventos.

e Social, que esta en permanente contacto con otras personas, conformando
grupos y disfrutando de la relacion.

e Un ser de necesidades es decir, experimenta carencias e insatisfacciones y
orienta su comportamiento a satisfacerlas.

e Preceptor que posee capacidad para captar la realidad que lo circunda a través

de los sentimientos.

Segun (Maristany, 2008, pag. 11), recursos Humanos es la disciplina que estudia las
relaciones de los individuos en las organizaciones, la relacion entre los individuos y
las organizaciones, las causas y consecuencias de los cambios en ese ambito, y la
relacion de ambas con la sociedad. En las empresas el talento humano es el area
dedicada a los temas que tienen que ver con las personas, es una funcion staff, es
decir, asesora, y como tal su responsabilidad es la de dar consejo, ayudar y proveer

herramientas a la linea para que ésta actue.

El talento humano comprende las capacidades para hacer trabajo, dadas por el

conjunto de conocimientos, experiencias, habilidades, sentimientos, actitudes,
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motivaciones y valores, portados por los individuos que trabajan. Comprende ciencia,
economia y conciencia ética, como capacidades portadas por los individuos de la
organizacion laboral (Cuesta, 2010, pag. 84).

El talento humano se refiere a las cualidades de una persona sus conocimientos,
compromiso y autoridad o poder para determinada ocupacion. Por lo tanto el
conocimiento es la inteligencia, creatividad, razonamiento; el compromiso son las
actitudes, personalidad y esfuerzo que despliega y en el poder son los valores,
decision y la capacidad personal para hacerlo. Las personas estdn comprometidas de
alguna u otra forma a resolver problemas inteligentemente en la organizacion,
poniendo en préacticas sus habilidades, conocimientos, destrezas, experiencias Yy

aptitudes para obtener resultados favorables.

Segun (Chiavenato, 2009, pag. 8), el talento humano se convierte cada dia en algo
indispensable para el éxito de las organizaciones. Tener personas no significa
necesariamente tener talentos. Para ser talento, la persona debe poseer algin
diferencial competitivo que la valore. Incluye cuatro aspectos esenciales para la

competencia individual:

1. Conocimiento: se trata del saber. Constituye el resultado de aprender de forma
continua, dado que el conocimiento es la moneda mas valiosa.

2. Habilidad: se trata de saber hacer. Significa utilizar y aplicar conocimientos,
ya sea para resolver problemas o situaciones, crear e innovar. En otras
palabras, habilidad es la transformacion del conocimiento en resultado.

3. Juicio: se trata de saber hacer que ocurra. La actitud emprendedora permite
alcanzar y superar metas, asumir riesgos, actuar como gente de cambio,
agregar valor, llegar a la excelencia y enfocarse en los resultados. Es lo que

lleva a la persona a alcanzar la autorrealizacion de su potencial.

Hoy en dia es necesario saber integrar, organizar, desarrollar, recompensar, retener y

auditar ese talento precioso para las organizaciones.
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2.1.1.3. Importancia de la gestion de talento humano.

Sin duda, lo més importantes con los que cuenta una empresa, son las personas, la
exigencia de gestionar este talento tan valioso ha hecho que las organizaciones se
concentre un area a su gestion y direccion, la gestion de talento humano como una
disciplina encargada de estudiar todo lo referente al personal, su gestion y su
contribucion al valor de la empresa y a su competitividad. Con una positiva gestion en
una organizacién ayuda a crear una mejor calidad de vida en el trabajo, dentro de la
cual sus empleados estén motivados a realizar sus funciones y apoyando a lograr los
objetivos.

Un método de gestion de talento humano mide y administra el desempefio de los
trabajadores a traves de la capacitacion, la retroalimentacion y el apoyo, que les
permita tener una vision clara de las competencias que necesitan para alcanzar el éxito
personal y organizacional. Entre estos procedimientos se encuentra el mejoramiento
continuo para lograr mayor eficiencia y eficacia; mayor satisfaccion laboral por parte
de todos los colaboradores; mejora del clima de trabajo; disminucion de la rotacion de

personal y aumento en la retencion de talento clave (Rodriguez, 2007, pag. 62).

El talento humano se le considera la clave del éxito de una empresa, por lo tanto el
area de gestion talento humano se ha convertido para muchas organizaciones en un
proceso de ayuda muy importante para el manejo de las relaciones laborales, el
fortalecimiento de la cultura organizacional y la promocion de un buen clima laboral,
es decir un area interdisciplinaria integrada por un sin nimero de dinamicas que la
nutren y enriquecen en favor de la empresa (Chiavenato I. , Gestion de talento

humano, 2002, pag. 6).

2.1.1.4. Objetivos de la gestion de talento humano.

Las personas constituyen el principal activo de la organizacion. Los individuos son los
principales activos de las sociedades, las empresas con mayor éxito, son las que logran
el retorno de las inversiones y mantienen continuidad en los que han emprendido. La
gestion del talento humano en las empresas con éxito es la funcion que permite la
colaboracion de manera eficiente de los individuos sean empleados normales,

funcionarios del sector publico, talento humano o cualquier otra forma manejada para
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lograr los objetivos de la organizacion. La forma gestion de talento humano aun es la

maés utilizada.

Los individuos pueden agrandar o reducir las fortalezas y debilidades de una empresa
dependiendo de la forma como se trate. La gestion de talento humano debe contribuir

a la eficacia organizacional a través de los siguientes medios:

1. Ayudar a la empresa a alcanzar sus objetivos y llevar a cabo su mision: no se
puede desestimar la funcion de talento humano sin tener en cuenta los
negocios de una organizacion. Cada empresa tiene diferentes discrepancias
para la gestion de talento humano, cuya principal meta es socorrer a la
organizacion a lograr sus metas, y a realizar su mision.

2. Suministrar capacidad a la organizacion: esto requiere emplear las habilidades
necesarias y la aptitud de la fuerza laboral.

3. Abastecer a la empresa con trabajadores bien entrenados y motivados: ser
gratos con los individuos y no solo la remuneracion econdémica constituye el
elemento basico de la motivacion de los individuos. Para optimizar el
desenvolvimiento, los individuos deben divisar justicia en las recompensas que
reciben. Galardonar los buenos resultados y no recompensar a los individuos
que no tienen un buen desenvolvimiento, las metas deben ser claras, asi como
la metodologia para medirlos.

4. Admitir el aumento de la autorrealizacion y la satisfaccion de los trabajadores
en su puesto de trabajo: los obreros insatisfechos no necesariamente son los
mas improductivos, pero los trabajadores insatisfechos tienden a desvincularse
de la organizacion, se ausentan paulatinamente y producen productos de
pésima calidad. La razon de sentirse contentos en la organizacion y satisfechos
en el trabajo determina en gran medida el éxito organizacional.

5. Desenvolverse y conservar la calidad de vida en sus puestos de empleo:
Calidad de vida es una definicién que se refiere a los aspectos de la practica de
trabajo, como cualidad de gerencia, independencia y emancipacion para tomar
decisiones, ambiente de trabajo agradable, seguridad en el empleo, horas
apropiadas de trabajo y tareas explicativas, con el fin de convertir la

organizacion en un lugar atractivo y deseable.
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6. Forjar el cambio: En los dltimos tiempos hubo un periodo belicoso de cambios
sociales, cientificos, mercantiles, pedagodgicos y politicos. Estos cambios y
estilos conllevan a nuevas tendencias traen nuevos direcciones mas elasticas y
ligeras, que se deben utilizar para garantizar la supervivencia de las empresas.

7. Establecer habilidades éticas y desplegar comportamientos mas
comprometidos: tanto los individuos como las sociedades deben seguir pautas
éticos y de responsabilidad social. EI compromiso social no solo es una
exigencia para las organizaciones sino es para todos los involucrados

(Chiavenato 1., Gestion de talento humano, 2002, pag. 6).

2.1.1.5. Procesos involucrados en la gestion de talento humano.

La gestion de talento humano es una agrupacion integrada de procesos dispuestos e

participativos. Los seis procesos basicos son:

1. Procesos para integrar individuos: Son los procesos para incluir a nuevas
fuerza laboral en la empresa. Se los conoce como procesos para proveer 0O
abastecer personas. Contienen el alistamiento y la seleccion de recursos
humanos.

2. Procesos para organizar a los individuos: Son los procesos para disefiar las
actividades que los individuos realizaran en la empresa, para orientar y
acompafiar su desempefio. Incluyen el disefio organizacional y de puestos, el
andlisis y la descripcion de los mismos, la colocacion de los individuos y la
evaluacion del desempefio.

3. Procesos para recompensar a las personas: Son los procesos para estimular a
los individuos y para satisfacer sus propias necesidades. Incluyen
recompensas, retribucién y tributos y servicios de manera social.

4. Procesos para desarrollar al talento humano: Son los procesos para capacitar e
incrementar el desarrollo profesional y personal. Implican la formacién y el
desarrollo, la administracion del conocimiento y de las competencias, el
aprendizaje, los programas de cambios y el desarrollo de carreras, y los
programas de comunicacion y conformidad.

5. Procesos para mantener el recurso humano: Son los métodos para establecer

las condiciones circunstanciales y psiquicas satisfactorias para las actividades
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de los individuos. Incluyen la direccion del clima organizacional, el
comportamiento, la higiene, la seguridad y la calidad de vida de los individuos.
6. Procesos para auditar a los trabajadores: Son los procesos para dar seguimiento
y controlar las actividades de los empleados y para verificar los resultados.
Contienen bancos de datos y métodos de informacion administradora.

Todos estos procesos tienen estrecha relacién entre si, de manera que unos penetran en
otros y tienen influencia reciproca. Cada proceso tiende a favorecer o a perjudicar a
los demés cuando es bien o mal utilizado (Chiavenato, 2009, pég. 15).

Un procedimiento rudimentario para integrar personas puede exigir un intenso proceso
para desarrollarlas, a efecto de compensar sus fallas. Si el proceso para recompensar a
los individuos tiene fallas, entonces requerira un intenso esfuerzo para retenerlas. El
equilibrio en la conduccidon de todos estos procesos es fundamental. Cuando un
proceso tiene fallas, compromete a los otros. También, podemos ver que todos tienen
un disefio que cumplen todas las exigencias ambientales y externas de toda empresa,
todo esto nos permite lograr una mejor compatibilidad entre si. Deben marchar como

un sistema abierto e interactivo.

2.1.1.6. Planeacion estratégica de la gestion de talento humano.

La planeacion estratégica en una organizacion, muestra el camino a realizar, es decir
todo el proceso que le permite a una organizacion establecerse dentro de un mercado y
ser la mejor, sin embargo, este concepto debe estar ligado dentro del estudio del
talento humano, que es el motor de toda empresa y que con el trabajo eficaz de su

gente, permite el logro de las metas trazadas.

La estrategia define el comportamiento de la organizacion en un mundo cambiante,
dinamico y competitivo. La estrategia esta condicionada por la mision organizacional,
por la visién del futuro y por los objetivos principales de la organizacién. EIl Unico
integrante racional e inteligente de la estrategia corporativa es el elemento humano:

cabeza y sistema nervioso de la organizacion (Monterrey, 2012).

Mision: todas las organizaciones tienen una misién que cumplir, lo cual significa

recibir un encargo. La misidn que representa la razon de existencia de la empresa, es
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la finalidad o motivo que condujo a la creacion de la organizacion, es la finalidad o el
motivo que condujo a la creacién de la organizacién, y al que debe servir. Una
definicion de la mision organizacional debe responder a tres preguntas basicas:
¢Quiénes somos? ¢Por qué lo hacemos? La misién incluye los objetivos esenciales del
negocio y, generalmente, se centra fuera de la organizacion, es decir, en el cuidado de
la atencion a petitorios del circulo, del mercado o de los clientes. (Grateron José,
Oliveros Mary, Martinez Luz, 2017).

Vision: Imagen que la organizacion tiene de si misma y de su futuro. Es el arte de
verse proyectada en el tiempo y el espacio. En general, la vision esta mas orientada
hacia lo que la organizacion pretende ser que hacia lo que realmente es. Desde esta
perspectiva, muchas organizaciones asumen la vision como el proyecto que le gustaria
materializar dentro de cierto plazo y el camino que pretende seguir para llegar alla. El
termino vision se utiliza para describir un claro sentido del futuro y la comprension de
las acciones necesarias para convertirlo en éxito rapidamente. Lograr una vision en
comun es la forma de superar la multiplicidad de culturas, linglistica y geogréafica que

definen a las organizaciones universales. (Chuiquicondor, 2012).

Objetivos organizacionales: Segun (Chiavenato I. , Gestion de talento humano,
2002, pag. 28) nos indica que el objetivo es la meta deseada que se quiere alcanzar en
determinado espacio de tiempo. Dichos objetivos deben recompensar de manera

simultanea seis criterios:

1. Estar focalizados en un resultado que debe alcanzarse, y no en una actividad.

2. Ser coherentes, es decir, deben estar bien ligados a otros objetivos y demas
metas de la organizacion.
Ser especificos, es decir, estar circunscritos y bien definidos.

3

4. Ser medibles, es decir, cuantitativos y tangibles.

5. Relacionarse con determinado periodo de tiempo (dia, semana, mes 0 afio).
6

Ser alcanzables, es decir, deben ser perfectamente posibles.

La conceptualizacion de los objetivos de las organizaciones nos envia a la enunciacion
de la habilidad organizacional o empresarial, por lo que debemos estar focalizados

para alcanzar los resultados debemos ser coherentes en los que queremos lograr.
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El primer tipo es el analisis ambiental, para verificar y analizar las oportunidades que
deben aprovecharse y las amenazas que deben neutralizarse o evitarse. ES una
exploracion del ambiente para encontrar lo que hay en el entorno. El segundo tipo se
lleva a cabo un andlisis organizacional, para confirmar y considerar los baluartes e
impotencias de la organizacion. Se considera un inventario de destrezas y capacidades
de la sociedad, que demandan aplicarse en su totalidad, y de sus puntos mas
importantes, que deben increpar, mejorar o tener mas cuidado; de una descripcion
interna, para saber cual es la disposicién de la industria y en que puede tener mas
victoria (Chiavenato I. , Gestion de talento humano, 2002, pag. 30).

2.1.1.7. Factores que intervienen en la planificacion del talento humano.

La gestion de talento humano esta encaminada a mejorar la ayuda activa del personal
como medio de capacidad entre las empresas. El talento humano se define como un
factor axiomatico que apuntala al progreso de las empresas entre otros recursos
materiales y competentes, por lo tanto cuando se precisa al talento humano como un
recurso necesario es porque posee habilidades, caracteristicas, destrezas que le dan
vida a la sociedad, la materia prima y técnicos se pueden restaurar, los dafios de
equipos e instrumentos se pueden corregir, pero la merma del talento humano, ocupa
tiempo en capacitar y perfeccionar el equipo necesario para un grupo de trabajo
profesional, por lo cual las empresas han empezado a considerar al talento humano

como su capitales mas importante y la perfecta gestion como el trabajo mas esencial.

Los elementos que intervienen en la planeacion del talento humano son ausentismo,

rotacion de personas, los cambios de los requisitos de la fuerza laboral.

Ausentismo: se refiere a las faltas o atraso en el trabajo, es decir cuando el personal
no se presenta en la ocupacion, asimismo las carencia prolongada ya sea por motivos
de vacaciones, enfermedades o ausencias justificadas. El ausentismo es un elemento
que se debe tratar de reducir en una organizacion, ya que se puede convertir en una
pérdida de rendimiento. Hoy en dia las empresas exitosas incentivan las asistencias y

desestimulan las ausencias al trabajo con reglas administrativas.

Las causas y las consecuencias de las ausencias se muestran por la capacidad

profesional de los individuos y su motivacion hacia el trabajo, ademéas de factores
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internos y externos a éste, afectan el ausentismo. Las barreras para la presencia, como
enfermedades, accidentes, responsabilidades familiares y personales y problemas de
transporte para llegar al centro laboral disminuyen la permanencia en el trabajo. Las
practicas organizacionales (como recompensas a la permanencia y sanciones al
ausentismo), la cultura de la ausencia (cuando las faltas o los retrasos se consideran
aceptables o0 no) y las actitudes, los valores y los objetivos de los empleados afectan la
motivacion para la permanencia. Ahora las organizaciones con éxito fomentan la
presencia y desincentivan las ausencias al trabajo con practicas administrativas y
culturales que privilegian la participacion, al mismo tiempo que desarrollan actitudes,
valores y objetivos de los empleados que propician la participacion (Chiavenato,
2009, pag. 89).

La formula para calcular el indice de las ausencias:

Total de personas/horas perdidas

indice de las ausencias = -
Total de personas/horas de trabajo

Rotacion del personal: es el resultado de la salida de colaboradores y entrada de
otros para reemplazar en el puesto de trabajo. La rotacion de talento humano es una
alternativa de la empresa y puede conllevar a ventajas favorables para la empresa y
colaboradores, aunque también tiene aspecto perjudicial en las relaciones laborales de
los trabajadores dentro de la empresa, por lo tanto el manejo de los talentos humanos
se de hacerse con orientacion de expertos, de manera que los resultados afecten

positivamente para la empresa.

Segun (Chiavenato I. , Gestion de talento humano, 2002, pag. 41), la rotacion de
personal es el resultado de la salida de algunos empleados y la entrada de otros para
sustituirlos en el trabajo. El flujo de salidas (desvinculados, despidos y jubilaciones)

debe compensarse con un flujo equivalente de entradas de personas.

1. Desvinculacion por iniciativa del empleado: ocurre cuando un empleado
decide por motivos personales o profesionales terminar la relacion de trabajo
con el empleador. Depende de dos percepciones: la primera es el nivel de
insatisfaccion del empleado con el trabajo; la segunda, el numero de
alternativas atractivas que ve fuera de la organizacion, es decir, en el mercado

laboral.
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2. Desvinculacion por iniciativa de la organizacion: ocurre cuando la
organizacion decide despedir empleados, sea para sustituirlos por otros méas
adecuados a sus necesidades, para corregir problemas de seleccion inadecuada
o0 para reducir la fuerza laboral. Los cambios efectuados en el disefio de los
cargos producen transferencias, nuevos puestos, tareas compartidas, reduccion
de horas de trabajo y despido de empleados. Para reducir el impacto de estos
cambios organizacionales, el remedio ha sido el recorte de horas extras,
congelacién de contrataciones, reduccién de la jornada de trabajo, el trabajo en

casa y el entrenamiento continuo e intensivo.
La formula para calcular el indice de rotacion del personal:

Numero de empleados desvinculados

Indice de rotacién = . ——
Promedio de empleados de la organizacion

Los cambios de los requisitos de la fuerza de trabajo: son considerados como los
nuevos cambios en la potencia laboral, de acuerdo al impacto del crecimiento
tecnoldgico, actual formas organizacion, nuevos productos o servicios, modernos
procesos de trabajo, que de alguna manera transforman los requisitos del poder laboral

muchas veces en ventajas para el desarrollo de la empresa.

La fuerza de trabajo de una organizacion registra variaciones con el transcurso del
tiempo. Las organizaciones viven en un proceso continuo de cambio que afecta
profundamente a los individuos que trabajan en ellas. Algunos factores condicionantes
como el acelerado cambio del mundo, el impacto de los desarrollos tecnoldgicos, las
nuevas formas de organizacion y los nuevos procesos de trabajo modifican
profundamente los requisitos de la fuerza de trabajo. Con estos cambios, ahora
muchos segmentos de la fuerza de trabajo tienen deficiencias en las nuevas
habilidades y competencias que necesitan para desempefiar las actividades requeridas,
por motivo que los individuos no estan bien preparadas en el proceso de integracion,

organizacion y desarrollo (Chiavenato, 2009, pag. 92).
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2.1.1.8. Desarrollo del talento humano.

Dentro de las funciones de un departamento de talento humano, se encuentra el
desarrollo de talentos humanos, que comprende las actividades de crear planes de
formacion y llevarlos a cabo, de estudiar el potencial de los trabajadores, evaluar la
motivacién de los mismos, controlar el desempefio de las tareas, incentivar la

participacion y estudiar el absentismo y sus causas.

El desarrollo de talento humano se refiere a la formacién que recibe una persona para
el crecimiento profesional a fin de estimular la efectividad en su puesto de trabajo.
Tiene objetivos a largo plazo y generalmente busca desarrollar actitudes relacionadas
con una determinada filosofia que la empresa quiere desarrollar. El foco de la funcién
del desarrollo de recursos humanos debe ser extender la mejor fuerza laboral posible

para que la organizacion y los empleados alcancen sus objetivos.

El desarrollo de los recursos humanos en una organizacion es el contexto de un
proceso mediante el cual a los empleados de una organizacion se les ayuda, de una

manera continua y planificada a:

e Adquirir o perfeccionar las capacidades necesarias para realizar varias
funciones asociadas a sus actuales roles o futuros roles.

e Desarrollar sus capacidades generales como individuos y descubrir y explotar
sus propios potenciales internos con fines de desarrollo.

e Desarrollar una cultura organizacional en el que las relaciones supervisor-
subordinado, trabajo en equipo y la colaboracién entre las subunidades sean
fuertes y contribuyan al bienestar profesional, la motivacion y el orgullo de los

empleados.

La definicion del desarrollo del talento humano se limita al ambito organizacional. El
desarrollo de los recursos humanos no es un Gnico conjunto de mecanismos y técnicas,
sino un proceso. Los mecanismos y técnicas como la evaluacion del desempefio, el
asesoramiento, la formacion y las acciones de desarrollo de la organizacion se utilizan
para iniciar, facilitar y promover este proceso de una manera continua. Debido a que
el proceso no tiene un limite, puede necesitar ser examinado periédicamente para ver
si se estan promoviendo o dificultando los mecanismos del proceso. Las

organizaciones pueden facilitar este proceso de desarrollo mediante la planificacion
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para ello, mediante la asignacion de recursos de la organizacion para el propdsito, y
ejemplificando una filosofia que valore a los seres humanos y promueva su desarrollo

(Chiavenato I. , Gestion de talento humano, 2002, pag. 112).

2.1.1.9. Procesos para el analisis de cargo.

El andlisis de cargos se define lo que hace el ocupante del cargo, y los conocimientos,
habilidades y capacidades que requiere para desempefiarlo de manera adecuada, se
preocupa por las definiciones del cargo en relacién con la persona que debera
ocuparlo, funciona como un analisis comparativo de las exigencias o requisitos que el
cargo impone a la persona que lo ocupa, desde el punto de vista intelectual, fisico, de
responsabilidades y de condiciones de trabajo. La descripcion y el analisis de cargos
son responsabilidad de linea y funcion de staff. En otros terminos, los gerentes de
linea tienen la responsabilidad de la informacion acerca de los cargos, mientras que la
prestacion de servicios o de consultoria interna es responsabilidad de los especialistas
en talento humano. La recoleccion de datos e informacion sobre los cargos que se
deben describir y analizar puede efectuarla el gerente, el ocupante del cargo o un
especialista en talento humano, que generalmente recibe el nombre de analista de
cargos. Cada vez mas, los gerentes estan asumiendo la responsabilidad de linea en el
andlisis y la descripcion de los cargos que dependen de ellos, para redisefarlos y
adecuarlos a las caracteristicas de sus empleados y aumentar la eficacia y la
satisfaccion de las personas. Por consiguiente, es necesario conocer los métodos de
recoleccion de datos, para describir y analizar los cargos (Chiavenato, 2009, pag.
223).

Métodos de analisis de cargos:

1. Método de la entrevista: La obtencion de datos acerca de los cargos se puede
realizar a través de entrevistas. Existen tres tipos de entrevistas para tal
finalidad: entrevista individual con cada empleado, entrevista grupal con los
empleados que ocupan el mismo cargo y entrevistas con el supervisor que
conoce los cargos que se deben analizar. Las entrevistas grupales se utilizan
cuando varias personas tienen el mismo cargo, como en el caso de cajeros de

banco, operadores de maquinas semejantes, secretarios, etc. el supervisor
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inmediato deberd conducir las sesiones de los grupos o el supervisor serd
entrevistado por separado, para proporcionar a los empleados una perspectiva
personal sobre los deberes y responsabilidades de su cargo. Los principales
temas abordados en una entrevista caracteristica sobre cargos son:

e ;Cudl es el cargo que usted desempefia?

e ;Qué hace usted?

e ;Cuando lo hace: diariamente, semanalmente o mensualmente?

e /Como lo hace? ;Cuéles son los métodos y procesos utilizados?

e ;Por qué lo hace? ¢Cuéles son los objetivos y resultados de su trabajo?

e ;Cudles son sus principales deberes y responsabilidades?

e En qué condiciones fisicas trabaja usted? ;Cuales son las exigencias

de salud y de seguridad?
e ;Qué escolaridad, experiencia y habilidad exige el cargo?
e ;Cuales son los requisitos fisicos que el cargo exige? ¢cuéles son los
requisitos intelectuales?
e ;Quién es su proveedor interno (entrada) y su cliente interno (salida)?
2. Método del cuestionario: el cuestionario sigue la misma ruta de la entrevista,

pero es diligenciado por el ocupante del cargo, por el supervisor o por ambos.
La principal ventaja del cuestionario es la eficiencia y rapidez para recoger
informacion de un gran nimero de empleados. su costo operacional es menor
que el de la entrevista. En cambio, su planeacion y montaje requieren tiempo y

pruebas preliminares.

3. Método de observacion: la observacion directa de lo que hace el ocupante es
otro método de recolectar informacidn sobre el cargo. Este método se aplica en
cargos sencillos, rutinarios y repetitivos, como operadores de linea de montaje,
operadores de maquinas, secretarios, etc. Es comun que el método de
observacion un cuestionario que debe ser diligenciado por el observador, para

garantizar la cobertura de la informacion necesaria.
Los seis pasos del proceso de analisis de cargos:
Paso 1: Examinar la estructura de cada cargo y de la organizacion en conjunto.

Paso 2: Definir la informacién requerida para el anlisis de cargos.
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Paso 3: Seleccionar los cargos que se deben analizar.

Paso 4: Recolectar los datos necesarios para el anélisis de cargos.
Paso 5: Preparar las descripciones de cargos.

Paso 6: Preparar las especificaciones de cargos.

Utilizar informacion de los pasos 1 a 6 para:

e Planeacion de talento humano.
e Disefio de cargos.

e Reclutamiento y seleccidn.

e Entrenamiento.

e Evaluacion de desempefio.

e Remuneracion y beneficios.

e Evaluacion de los resultados.

2.1.1.10. Desempefio laboral.

Es la eficacia del personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es
necesaria para la organizacion, funcionando el individuo con una gran labor y

satisfaccion laboral (Chiavenato I. , Gestion de talento humano, 2002, pag. 120).

Segun (Maristany, 2008, pag. 125), considera el desempefio laboral como una serie de
caracteristicas individuales, entre ellas: las capacidades, habilidades, necesidades y
cualidades que interactian con la naturaleza del trabajo y de la organizacion para
producir comportamientos que pueden alcanzar resultados favorables en las

organizaciones.

El desempefio laboral es cumplir responsabilidades, realizar las obligaciones
laborales, es decir el rendimiento y la actuacién del trabajador al efectuar ocupaciones
que requiere la empresa. El personal expresa sus conocimientos, habilidades,
experiencias, sentimientos, actitudes y emociones que aportan resultados esperados
por la organizacién, influyendo en el logro de los objetivos planeados. Por lo tanto el
desempefio laboral se refiere a las actividades que realiza el trabajador en la ejecucion

de sus tareas diarias dentro de la empresa y estan relacionados directamente con

39



mejorar eficiencia, calidad y rendimiento de la misma (Chiavenato I. , Administracion

de recursos humanos, 2011, pag. 338).

2.1.1.11. Factores que inciden al desempefio laboral.

Las organizaciones para poder ofrecer una buena atencion a sus clientes, se debe
considerar aquellos factores que inciden de manera directa en el desempefio laboral,
entre los cuales se debe tomar en cuenta la satisfaccion del trabajador, autoestima,
trabajo en equipo y capacitacion para el trabajador.

Satisfaccion del trabajo

El talento humano es uno de los componentes principales de la empresa, por lo tanto
es indispensable que tengan satisfaccion en el trabajo, ya sea por condiciones de
seguridad, buen trato humano, arménico clima de trabajo, remuneracion justa por su
desempefio, para de esa manera aporten en beneficio de la empresa. La satisfaccion
laboral se refiere a las actitudes favorables del colaborador frente a sus tareas. Por lo
tanto un personal con alto nivel de satisfaccion desempefia favorablemente sus
ocupaciones, mientras que las actitudes negativas forman una diminucion de su

rendimiento.

La satisfaccion en el trabajo puede ser la clave que diferenciar de la competencia y
tener éxito, porque cuando los trabajadores se sienten de alguna manera felices
realizan sus tareas positivamente y logran los objetivos empresarial e individual, por
lo cual las organizaciones tienen la responsabilidad de crear un ambiente laboral

agradable que genere felicidad al personal de esta manera poseer beneficios mutuos.
Autoestima

El autoestima tiene un domino en la influencia del logro de las metas, el trabajador
autoestimado muchas veces depende porgue tiene propositos claros, posee objetivos
bien definidos o trabaja desde su vocacion y de esta manera disfruta lo que hace, no
por obligacién sino por eleccion personal, lo cual no se ausenta de lo que le produce
satisfaccion, de esta manera su actitud es entusiasta, asume responsabilidades porque
se cree capaz de poder hacer y controlar su trabajo, asimismo mantener una armonia

consigo mismo Yy con los demas. En cambio el trabajador con autoestima baja, ignora
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su verdadera vocacion, trabaja sin tener claridad en su rumbo, no confia en sus
capacidades y hay veces que las desconoce, carece de control sobre su trabajo, por lo
tanto perjudica a la empresa. El alto grado de autoestima permite a los individuos
orientarse al bienestar, favoreciendo a la calidad de vida, que es una pieza
fundamental en todo tipo de relacion.

Trabajo en equipo

El trabajo en equipo se refiere a una serie de estrategia 0 métodos que utilizan para
lograr las metas, beneficiando al personal y a la empresa con el aumento de
creatividad, mejora resultados, mejora la motivacién, potencia esfuerzo, aumenta el
compromiso, favorece el clima de trabajo y mejora la comunicacién. La importancia
de trabajar en equipo es aprender a convivir en el mismo ambiente, compartir ideas,
delegar funciones, colaborando con la habilidad para trabajar juntos hacia una vision
comun. El trabajo en equipo se basa en las 5Cs:

e Complementariedad: cada miembro controla una fase determinada del
proyecto.

e Coordinacion: el equipo debe tener lider que debe actuar de forma organizada
con mision a conseguir el logro del proyecto.

e Comunicacion: el trabajo en equipo estd obligado a mantener una
comunicacion abierta entre todos sus miembros, ya que es fundamental para
conseguir una coordinacion a las diferentes intervenciones individuales.

e Confianza: cada persona confia en el buen hacer del resto de sus compafieros,
es el convencimiento que logramos sobre nuestras capacidades y cualidades.

e Compromiso: cada persona se compromete aportar lo mejor y aportar todo

animo para alcanzar un trabajo efectivo.

El trabajo en equipo es un grupo de personas con habilidades que estan
comprometidas alcanzar un objetivo en comun, por lo tanto los buenos equipos se
mantienen por su confianza entre unos a otros consiguiendo alcanzar beneficios

individuales y grupales.
Capacitacion del trabajador

Esta enfocada hacia el trabajador que desempefia ya sea por reciente ingreso en la

organizacion o un ascenso dentro de la misma, la capacitacion es una serie de acciones
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encaminadas a desarrollar actividades y mejorar actitudes de los colaboradores al

mismo tiempo buscar el crecimiento de la empresa.

La capacitacion ayuda al talento humano a ser altamente calificados en conocimientos,
habilidades para un mejor desempefio de su trabajo, también lograr que mejore el
desempefié laboral de cada uno de los miembros de la empresa permitiendo enfrentar
a los cambios que se generen ya sean tecnoldgicos o cientificos.

2.1.1.12. Variables que afecten el desempefio laboral.

Segun (Kurt, www.gestiopolis.com, 2014), el desempefio laboral es la apreciacion,
méas 0 menos objetiva en funcidn de estandares e indicadores, respecto de cual es el
nivel de ajuste entre el esfuerzo del trabajador, los logros alcanzados y la calidad de su

trabajo en un contexto organizacional y de industria.

a. Estilo de liderazgo.

b. La carga de trabajo producto de la distribucion de tareas.
c. Los estandares mal disefiados.

d. Laseleccion.

e. Retroalimentacion.

f. Punto de vista del trabajador.

El desempefio laboral es la apreciacion, mas menos objetiva en funcion de estandares
e indicadores, respecto de cudl es el nivel de ajuste entre el esfuerzo del trabajador, los
logros alcanzados y la calidad de su trabajo en un contexto organizacional. La forma
de como trabajamos puede ser analizada desde distintos puntos de vista con el fin de
comprender esta dindmica y poder reorientar las acciones que permitan aumentar el

desempefio.

El desempefio laboral depende de la relacion que existe entre el nivel de competencia
técnica del individuo, su actitud frente al trabajo y la disponibilidad de recursos
asociados, ya sean materiales o de soporte. Con el analisis de otras variables
vinculadas, inciden en el desempefio y que deben ser consideradas a la hora de

plantear intervenciones organizacionales en esta materia.
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Asi como el desempefio se ve influenciado por el estilo de liderazgo, también se ve
influenciado por la calidad de las relaciones humanas al interior de un equipo de
trabajo. A esto llamaremos compatibilidad de equipo, puesto que la calidad de la
interaccion entre los individuos sera el resultado de los distintos tipos de personalidad,
autoestima, estilos comunicaciones, de negociacion, etc., que posea cada uno y la
estrategia que el equipo y la organizacién se propongan para poder integrarlos de
manera positiva. Este punto va muy de la mano con el clima laboral, puesto que, en un
clima negativo, los esfuerzos por lograr metas y evitar errores o desviaciones son

menores.

Siguiendo en la misma linea, la carga de trabajo producto de la distribucién de tareas
en funcion del nimero de trabajadores tiene un impacto en el desempefio. Se asume
gue una persona tendra una carga de trabajo acorde a sus capacidades, aun cuando
sabemos que en muchas organizaciones la distribucion es desigual, ya sea por falta de
personal, por sobrecarga de trabajo generalizado y a veces por una desigual
distribucién entre los trabajadores. El ausentismo exige que la carga de trabajo se
distribuya de forma anormal, asi como algunas condiciones del trabajo y las

decisiones estratégicas que no contemplan la arquitectura actual del equipo.

(Goldamn, 2017) menciona que, los estandares mal disefiados impiden evaluar el
desempefio y tomar decisiones de gestion en torno a eso, sobre exigir a los
trabajadores siempre tendrd efectos adversos tanto en el rendimiento como en la
motivacion, ya que dificilmente se alcanzaran las metas propuestas sobre todo cuando
estan mal disefiadas. En este punto la industria y las condiciones actan como agentes
indirectos que influyen en las decisiones directivas que, al bajar operativamente,
impactan en el desempefio, por ejemplo, al cambiar calidad por rapidez cuando la

empresa no esta preparada para esa dinamica.

La seleccién o promocion mal realizada también influyen en el nivel de desempefio.
Seleccionar a personal no competente, o no cerrar las brechas detectadas una vez
instalado en el puesto de trabajo impide que la persona pueda cumplir las expectativas
del cargo. La movilidad interna incorrecta lleva a los individuos a ocupar puestos para

los que no estan necesariamente preparados. (Goldman, 2017)

No proporcionar retroalimentacién oportuna también incide en el desempefio, ya que

la mejora continua o la mantencion de altos niveles de rendimiento supone la
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correccion de los detalles y las pequefias desviaciones, tanto como el refuerzo de las
acciones y decisiones correctas. Cuando el desempefio no se evalla y retroalimenta de
forma permanente y s6lo se mide, mantenemos el mismo nivel de desempefio siempre,
la ilusion de que las cosas se estan haciendo bien y finalmente, comodidad y relajo en
casos extremos, con su légica resistencia a los cambios. (Goldman, 2017)

Desde el punto de vista del trabajador, un alto desempefio se alcanza cuando se
percibe la retribucion por el esfuerzo y cuando puedo trabajar sin preocupaciones que
alteren mi estado animico de forma significativa. El estrés desagradable o distrés, por
ejemplo, es una de las condiciones que impide el normal despliegue de las
capacidades, de igual modo que la desmotivacion por falta de propdsito o por la
insatisfaccion de expectativas. Sumemos a esto las preocupaciones del dia a dia que
cada persona posee y el nivel a veces bajo de control emocional como elementos que
afectan el desempefio. Por ello, se requiere que las organizaciones atiendan las
variables que estan a su alcance modificar, siendo: el clima laboral, la integracion de
los equipos de trabajo, los estandares para medir el desempefio, la retribucion por

esfuerzo, las politicas de seleccion y promocion, entre otros. . (Goldman, 2017)
2.1.1.13. La eficiencia y la eficacia en el desempefio laboral.
Eficiencia en el desempefio.

La eficiencia es la relacion entre los recursos utilizados en un proyecto y los logros
conseguidos con el mismo. Se entiende que la eficiencia se da cuando se utilizan
menos recursos para lograr un mismo objetivo o al contrario, cuando se logran mas
objetivos con los mismos o menos recursos. La eficiencia es la realizacion de

actividades planificadas.
Eficacia en el desempefio.

La eficacia es el nivel de consecucién de metas y objetivos. La eficacia hace
referencia a nuestra capacidad para lograr lo que nos proponemos. La eficacia supone
un proceso de organizacion, planificacion y proyeccion que tendra como objetivo que
aquellos resultados establecidos puedan ser alcanzados, se aplica principalmente a
ambitos en los que las acciones tienen que tener resultados especificos y controlados,
tal es el caso de los &mbitos empresariales y comerciales. La eficacia es el resultado

alcanzado y resultados utilizados.
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2.1.1.14. Caracteristicas de las fases del ciclo de la gestion del desempefio.

El objetivo fundamental de la gestion del desempefio es incrementar la eficacia de la
empresa mediante el conocimiento y aprovechamiento de los recursos, la mejora del
desempefio personal y la orientacion coordinada de estos hacia los objetivos. La
gestion del desempefio es un proceso integrado y continuo que tiene tres fases:
planeacion del desempefio, coaching y revision del desemperio.

e Planificacion: los objetivos son aquéllos que tienen la mé&xima importancia
para alcanzar los resultados propuestos y las competencias son las conductas
que requieren ser demostradas en el trabajo diario para poder lograr los
objetivos establecidos.

e Coaching: Se hace un seguimiento del desempefio con el propésito de proveer
retroalimentacion, y apoyar y reforzar el desempefio actual para lograr las
expectativas del desemperio.

e Revision: Evalua el desempefio actual versus el esperado al final del ciclo para
analizar las tendencias del desempefio identificando areas de oportunidad y
fortalezas que permitan planificar el logro del nivel de desempefio esperado

para el afio siguiente.

2.1.1.15. Evaluacion de desempefio

La evaluacion del desempefio consiste en identificar, medir y administrar el
desempefio humano en las organizaciones. La identificacion se apoya en el analisis de
los puestos y pretende determinar cuales areas del trabajo se deben estudiar cuando se
mide el desempefio. La medicion es el elemento central del sistema de evaluacion y
pretende determinar cémo ha sido el desempefio en comparacion con ciertos
parametros objetivos. La administracion es el punto central de todo sistema de
evaluacion y debe ser mucho mas que una actividad que se orienta al pasado; por el
contrario, para desarrollar todo el potencial humano de la organizacion, se debe

orientar hacia el futuro (Chiavenato, 2009, pag. 245).

De igual manera, (Cuesta, 2010, pag. 341), sefiala que la evaluacién de desempefio o
evaluacion de rendimiento es el proceso o actividad clave de la gestion de talento
humano consistente en un procedimiento que pretende valorar, de la forma mas
sistematica y objetiva posible, el rendimiento o desempefio de los empleados en la
organizacion.
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Segun (Mondy & Noe, 2005, pag. 252), la evaluacion de desempefio es una forma de
medir los resultados de los trabajadores de forma individual o en equipo. Sin embargo
la evaluacion del desempefio de equipos es necesaria, cuando éstos existen en una
organizacion, aunque siempre esta enfocado. Sin importar el énfasis, un sistema de

evaluacion eficaz evalla los logros e inicias planes de desarrollo, metas y objetivos.

2.1.1.16. ¢ Por qué se evalla el desempefio?

Toda persona necesita recibir realimentacion sobre su desempefio para saber como
ejerce su trabajo y para hacer las correcciones correspondientes. Sin esta
realimentacion los individuos caminan a ciegas. Para tener idea de los potenciales de
las personas, la organizacion también debe saber como desempefian sus actividades.
Asi, los individuos y las organizaciones necesitan saber todo respecto a su desemperio.
Las principales razones que explican el interés de las organizaciones por evaluar el
desempefio de sus colaboradores son:

1. Recompensas. La evaluacion del desempefio ofrece un juicio sistematico que
permite argumentar aumentos de salario, promociones, transferencias v,
muchas veces, despidos de trabajadores. Es la evaluacion por méritos.

2. Realimentacion. La evaluacion proporciona informacion de la percepcion que
tienen los individuos con las que interactia el colaborador, tanto de su
desempefio, como de sus actitudes y competencias.

3. Desarrollo. La evaluacion permite que cada colaborador sepa exactamente
cuéles son sus puntos fuertes (aquello que podra aplicar con mas intensidad en
el trabajo) y los débiles (aquello que debe mejorar por medio del
entrenamiento o el desarrollo personal).

4. Relaciones. La evaluacion permite a cada colaborador mejorar sus relaciones
con los individuos que le rodean (gerentes, pares, subordinados) porque sabe
qué tan bien evallan su desempefio.

5. Percepcion. La evaluacion proporciona a cada colaborador medios para saber
lo que los individuos en su derredor piensan respecto a €l. Esto mejora la
percepcion que tiene de si mismo y de su entorno social.

6. Potencial de desarrollo. La evaluacion proporciona a la organizacion medios

para conocer a fondo el potencial de desarrollo de sus colaboradores, de modo
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que puede definir programas de evaluacion y desarrollo, sucesién, carreras,
etc.

7. Asesoria. La evaluacion ofrece, al gerente o al especialista de recursos
humanos, informacion que le servird para aconsejar y orientar a los
colaboradores.

La evaluacion del desempefio debe suministrar favores a la empresa y a los
individuos. Por lo que debe contener estos lineamientos basicos:

1. La evaluacion debe cubrir no sélo el desempefio actual de las actividades, sino
también la consecucién de metas y objetivos. EI desempefio y los objetivos
deben ser temas inseparables de la evaluacion del desempefio.

2. Laevaluacion debe dar importancia al colaborador que ocupa el puesto y no en
la impresion que se tiene respecto a los habitos personales que observa en
lugar que ejerce su oficio. La evaluacion tiene que ser capaz de direccionar el
estudio de la informacion hacia un enfoque objetivo del desempefio evadiendo
la estimacion subjetiva en lo que respecta los habitos personales del individuo.
Determinando que Empefio y desempefio tienen directrices y caracteristicas
diferentes.

3. Para realizar la evaluacion esta debe ser mediante el consentimiento de ambas
partes, el evaluador y el evaluado. Las partes deben tener la certeza que el
aplicar la evaluacion producira un efecto positivo en la entidad y el talento
humano.

4. La evaluacion del desempefio debe aprovechar para optimizar la obtencion del
logro en la organizacion y lo debe llevar a estar bien equipado para producir

con eficacia y eficiencia (Chiavenato, 2009, pag. 246).

2.1.1.17. Responsabilidades en la evaluacion del desempefio.
Para la politica de talento humano que emplee la organizacién, la mayor de las
responsabilidades para realizar una evaluacion de desempefio recae en el nivel mas
alto de la empresa, es decir a los individuos encargados de la administracién y al
equipo que conforma el departamento del area de talento humano asi como también
puede ser a una comision de evaluacion del desempefio. Cada una de estas seis
alternativas implica una filosofia de accion.

e El administrador: es el encargado y responsable del esfuerzo y dedicacion que

aplican sus subordinados asi como también de ejecutar la evaluacion para
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medir resultados en las actividades que emplean sus habilidades y destrezas.
Por lo general las autoridades maximas desempefian la funcién de evaluadores
del desempefio de sus dirigidos con ayuda de las pautas que les provee el area
de talento humano. Esto se genera de tal manera que los directivos no poseen
los conocimientos técnicos para desarrollar una guia de evaluacion a los
subordinados, por ello el area de administracién mediante la informacién que
muestran los supervisores y jefe de linea les provee la ayuda para la
facilitacion y aplicacion de la herramienta. En tiempos modernos, esta forma
de trabajar ha proporcionado mayor libertad y flexibilidad para que cada
gerente sea, en realidad, el administrador de su personal.

La propia persona: En las entidades democraticas por lo general cada
individuo es responsable del desempefio y evaluacion que ejerce en su
actividad. Esto se genera por la autoridad de cada individuo respecto a las
responsabilidades inmediatas y la funcion de la empresa en la que les asignan
ciertos indicadores que deben cumplir.

El colaborador y el gerente: hoy en dia las empresas con el surgimiento de las
nuevas tendencias tratan de implementar nuevos programas de evaluacion de
desempefio. Pero en esta modalidad mejorando la aplicacion de la herramienta
en los subordinados, en la postura de suprimir la incertidumbre de ser
evaluados, tomado mas bien como una ayuda para el mejoramiento y
crecimiento tanto del personal como de la empresa. En estos tiempos, la
administracion por objetivos es, en esencia, democratica, participativa,
incluyente y muy entusiasta. En esta emergente administracion por procesos la
evaluacion del desempefio adopta rumbos y pasos de seguimiento cambiantes
como los presentado a continuacién:

1. Formulacion de objetivos mediante consenso. Con la adopcion de las
modalidades en la administracién por procesos, en el mismo que los
objetivos son trazados y elaborados por el colaborador y el directivo
con disposicion y acuerdo mutuo de las partes. Los objetivos no deben
ser impuestos, sino establecidos mediante un consentimiento de los
interesados. Posteriormente luego de obtener esos objetivos se debe
tener resultados positivos tanto para la empresa como para los
colaboradores, ganando todos de diferentes formas.

Independientemente de la forma, la remuneracion que propicie el
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empleado esta debe ser cautivante que le genere mucho entusiasmo
permanecer en la entidad y cumplir las actividades con las mejoras
necesarias que se hayan determinado post evaluacion.

Compromiso personal para obtener los objetivos expuestos
conjuntamente. Para ciertos casos existe un modelo de contrato formal
en el que se muestra el convenio estipulado de acuerdo a los objetivos
pronosticados. El evaluado siempre debe aceptar plenamente los
objetivos y es necesario que acepte su compromiso intimo para
alcanzarlos.

Convenio y negociacion con el administrador respecto a la retribucion
de los recursos y a los medios necesarios para conseguir los objetivos.
Después de haber determinado los objetivos en base a un acuerdo
mutuo y que el compromiso del talento humano se esté desempefiando
acorde a lo esperado, se podra continuar con la obtencion y manejo de
aquellos recursos de forma eficaz. En tanto que con falencias de
recursos y medios, los objetivos sélo seran quimeras. Como resultado
los recursos y medios que se necesitan podrian tener diferentes usos
pudiendo ser fisicos e intangibles involucrando el crecimiento
profesional del personal evaluado.

Desempefio. Es la forma en la que el individuo objeto de la evaluacién
aplica sus conocimientos y habilidades en una tarea asumiendo un
comportamiento determinado. EIl aspecto principal del sistema reside
en este punto. EI desempefio constituye la estrategia individual en la
que se busca obtener aquellos objetivos propuestos.

Supervisién y control incesante de lo planificado con lo obtenido
después de seguir el respectivo proceso. Se trata de constatar los
costos-beneficios que implica el proceso. Para medir los resultados el
control se basa en contar con una guia técnica de objetivos y fines
alcanzados cuantitativamente confiables que muestren logros creibles
y alcanzables, de la misma forma tener el avance respectivo del
programa que estd en marcha con el esfuerzo de los colaboradores
sometidos a la evaluacion.

Retroalimentacién constante e integradora. Explica que el aplicar

retroalimentacion en la formacion del personal es adecuado y debe ser
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medible para conseguir un fin comun. Considerado un factor de suma
importancia en el sistema: para lo que el individuo evaluado tendria
que estar involucrado de todo lo que sucede en la busqueda de la
conexion entre el desempefio en sus actividades y los logros
alcanzados.
El equipo de trabajo: una solucion respecto a la evaluacién dar libre albedrio al
equipo de trabajo para que la ejecuten y en base a los resultados obtenidos
tomen medidas correctivas para mejorar el desempefio. Para esta tarea el
equipo encargado tiene la responsabilidad total en lo referente a la evaluacion
de sus dirigidos asi como también de la delimitacion de objetivos a corto y
largo plazo.
El &rea de recursos humanos: esta alternativa es comun en las organizaciones
méas conservadoras, pero que se esta abandonando debido a su caracter
extremadamente centralizador y burocratico. En este caso, el area de talento
humano es la que asume toda la responsabilidad de realizar la respectiva
evaluacion a todos los miembros de la organizacion. Deduciendo la
responsabilidad del gerente que una de sus funciones esta basada en facilitar
informacion de sus colaboradores respecto al desempefio de tiempos pasados,
y esta informacion es analizada para crear guias o planes de accion para
optimizar los recursos y el desarrollo de los mismos. Posteriormente este
proceso centralizado posee sus exigencias 0 normas que limitan al equipo
involucrado en el proceso en base al cuidado y privacidad de la informacion.
Ademas, esta herramienta por efecto negativo solo trabaja con valores
cuantitativos, invalidando el funcionamiento para medir el desempefio
individual de cada individuo.
Los delegados de la evaluacién: se torna la mayoria de las veces en las
entidades como efecto de un proceso de designacién. La misma que tiende a
realizarse por un grupo de individuos de forma colectiva. Por lo general los
delegados para la evaluacién son tomados de varias o todas las areas de
manera permanente y temporal. Los directivos estables como (el presidente de
la organizacién o su representante, el director del area delegada de gestion de
talento humano y el experto en evaluacion del desempefio) son aquellos

individuos que de forma permanente estan involucrados en todo el proceso de
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la evaluacién haciendo cumplir las normas en relacion a lo designado y segun
las funciones de la herramienta.

e Evaluacién de 360°: es la determinacién de caracter total del comportamiento
de los individuos. Esta evaluacion es formada por individuos cercanos de
manera conjunta y sistémica al evaluado. En la misma que estan involucrados
tantos los clientes internos como sus compafieros de area, supervisores, jefes; y
los clientes externos como proveedores clientes en general que de alguna
forma tienen relacion directa con el evaluado. Es una forma mas rica de
evaluacion porque la informacién que proporciona viene de todos lados. La
evaluacion de 360° ofrece condiciones para que el administrador se adapte y se
ajuste a las muy distintas demandas que recibe de su contexto laboral o de sus
diferentes asociados. No obstante, el evaluado se encuentra en una pasarela
bajo la vista de todos, situacion que no es nada facil. Si no estuviera bien
preparado 0 si no tuviera una mente abierta y receptiva para este tipo de
evaluacion amplia y envolvente, el evaluado podria ser muy vulnerable
(Idalberto, 2007, pag. 244).

2.1.1.18. Beneficios de la evaluacion del desempefio.
(rrhh-web, 2017), luego de la aplicacién de una evaluacion de desempefio en los
colaboradores bien planeado, organizado, ejecutado y controlado los beneficios
resultantes provocan mejoramiento desde la parte interna de la organizacion a la parte
externa en el alcance de objetivos. Para lo cual sus beneficiarios directos son: los
empleados, la gerencia encargada de aplicar la herramienta, la organizacion por el
mejoramiento del desempefio del recurso humano, y los clientes externos.
1. Beneficios para el gerente.
e ldentifica las carencias de los individuos y el comportamiento en sus
areas de trabajo, mejora procesos optimizando tiempo y recursos.
e Proporcionar las herramientas necesarias para cambiar el modelo de
estancamiento en los objetivos y metas trazadas.
e Generar una comunicacion eficaz entre empleados y directivos acordes
para la realizacion y ventajas que provee en toda la organizacion la
adecuada evaluacion del desempefio.

2. Beneficios para el subordinado.
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e Permite tener el conocimiento sobre lo que esperan los directivos de
los trabajadores primordial para el buen funcionamiento de la
organizacion.

e Identificar el alcance y vision de los Jefes en el desempefio que ejercen
en sus funciones, las tareas que posean mas conocimiento y las que se
les complican de cierto modo.

e Conocer las acciones que aplica el Jefe para desarrollar y mejorar el
desempefio en los subordinados como (capacitaciones) y las que por
cuenta propia ellos deben tomar (cumplimiento, dedicacion, mayor

responsabilidad, cursos por cuenta propia, etc.).

Hace una autoevaluacion y una critica personal en cuanto a su
desarrollo y control personales.
3. Beneficios para la organizacion

e Evaluacion del potencial humano a lo largo de todo el proceso asi
como también determinar el aporte de cada colaborador.

e ldentifica aquellos empleados que necesitan reciclarse o desarrollarse
para determinadas areas de actividad y selecciona a los colaboradores
que estan listos para ocupar un mejor puesto de trabajo.

e Intensifica la norma de talento humano, al brindar mejores
oportunidades a los subordinados como (promociones, crecimiento
profesional y desarrollo personal), con el estimulo e impulso a la
productividad y el mejoramiento de las relaciones humanas en lugar de
trabajo (Idalberto, 2007, pag. 248).

2.1.1.19. Pasos para realizar la evaluacion de desempefio.

Los principales pasos que tiene el delegado del area de talento humano para aplicar
una evaluacion de desempefio son:
1. Asegurar la existencia de un buen clima laboral de integracion y respeto entre
todos los miembros de la organizacién.
2. Ayudar el involucramiento de los individuos en las responsabilidades a

desemperiar, concretando los objetivos y metas para cada actividad.
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3. Incrementar estilos de liderazgo en la administracién que permitan tomas de
decisiones circulares como el democrético y participativo.

4. Generar alcances con vision y mejoras en el talento humano.

5. Crear interés constante en el desarrollo del profesional con actividades y
programas de aprendizaje.

6. Convertir la evaluacion del desempefio en una herramienta de uso considerable
para conocer el estado de salud de la empresa para trabajar en base a las
carencias, mejorarla y conseguir crecimiento, basado en juicios (ldalberto,
2007, pag. 244).

2.1.1.20. Evaluacion de desempefio sobre la gestion de talento humano.

Consiste en todos los procesos organizacionales que determinan qué tan bien se
determinan los empleados, los equipos y, finalmente, la organizacion. Cada funcion
del talento humano contribuye a este desempefio. El proceso incluye la planeacion del
talento humano, el reclutamiento y la seleccion del personal, la planeacién y el
desarrollo de carrera y programas de compensacion. La evaluacion del desempefio es
especialmente decisiva para su exito. Una organizacion debe tener algiin medio para
evaluar el nivel de desempefio individual y de equipos con el propdésito de elaborar
planes adecuados de desarrollo. En tanto que la evaluacién es parte del estudio basado
en la gestion del desempefio, indispensable en cuanto que identifica el plan estratégico
de toda empresa. En la actualidad las organizaciones mantienen una competencia
continua solo a través del desarrollo incesante del talento humano y la evaluacién de
desempefio es un mecanismo potencial para este crecimiento, por €so es necesario que
los gerentes se den cuentan que la evaluacion de desempefio debe ser integral y que es
un proceso continuo, no simplemente un acontecimiento periddico (Mondy & Noe,
2005, pag. 252).

La evaluacion de desempefio tiene una relacién con el camino o trayectoria de los
talentos humanos, ya que uno de los derivados son el desarrollo de los evaluados, el
area de talento humano tiene un papel de orientacion que ayuda al cumplimiento de
las reglas de la empresa e implementa resultados de las evaluacion, las decisiones de
promocién y cuida la objetividad del sistema. La evaluacion de desempefio en la
gestion de talento una es un procedimiento esencial para dirigir y supervisar al

personal principales propositos podemos decir el desarrollo personal y profesional de
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los trabajadores, la mejora de los resultados de la empresa y el aprovechamiento
adecuado de los talentos humanos. (Mondy & Noe, 2005, pag. 253).

2.1.2 Marco referencial sobre la problemaética de investigacion.

2.1.2.1 Antecedentes investigativos.
Después de haber analizado la informacion referente al tema propuesto y verificado
en la Universidad Técnica de Babahoyo. Presento a continuacion los siguientes

antecedentes investigativos:

Arana & Vasquez, (2015). La gestion del talento humano y su incidencia en el
desempefio laboral del personal en el area administrativa de la Universidad Privada
Antenor Orrego de Trujillo en el 2014. Tesis de grado. Universidad Privada Antenor
Orrego. Peru, tiene como principal objetivo desarrollar eficientemente el talento
humano, para mantener colaboradores capaces y satisfechos que trabajen y den lo
méaximo de si mismos con actitud positiva y favorable, otorgandoles un trato
equitativo, oportunidades de progreso y una adecuada seguridad en el trabajo, que
permita fortalecer los valores institucionales. Una correcta gestion del talento humano
beneficiara a la institucion para que cumplan sus objetivos propuestos, ya que deben
estar permanentemente renovando y buscando estrategias que les permitan estar

siempre a la vanguardia.

La esencial herramienta administrativa que permite contar con colaboradores idoneos
para ejecutar sus funciones y desempefiarse con éxito en un determinado cargo,
teniendo en consideracidn que el éxito de una organizacion se basa en la calidad y en
la disposicion de su equipo humano, por lo tanto esta investigacion se centra en
determinar un modelo organizacional acorde con la Misién y Vision de la institucion,
para que sean altamente eficientes y competitivos, asimismo lograr que los empleados

estén motivados y se esfuercen por tener un mejor desempefio laboral.

Inca k, (2015). Gestion del talento humano y su relacion con el desempefio laboral en
la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, 2015. Tesis de grado. Universidad
Nacional José Maria Arguedas. Per(, cuya finalidad consiste en analizar el verdadero

valor del talento humano ya que sin las personas no existiria una organizacion, por lo
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tanto se requiere ejecutar métodos favorables de capacitacion y motivacion para que
desempefio laboral mejore y generar mayor eficacia y eficiencia en el trabajo. Pese a
que existe un mundo globalizado con diversas problematicas, en esta investigacion
aportara soluciones saludables para implementar técnicas claves en el talento humano
que ayuden a sus habilidades, destrezas para el buen desempefio laboral enfrentando a

constante actualizaciones y a la vanguardia de los cambios tecnoldgicos.

Por consiguiente, el analisis del sistema de desempefio se utilizan para implementar el
cambio, roles, responsabilidades y competencias para la ocupacion del talento
humano, asimismo identificando la calidad de trabajo y la capacidad de cada uno de
los funcionarios, de tal manera que implemente mediciones claves para la institucion
que ayude evaluar el desempefio laboral de los trabajadores y obtener un enfoque
inmediato al entorno de alta competitividad.

Arrobo w, (2013). Modelo de gestion del talento humano por competencias de la
empresa Cimpexa S.A. Tesis de grado. Universidad Tecnoldgica Equinoccial.
Ecuador, cuyo objetivo esta orientado a determinar las competencias respectivas para
cada puesto de trabajo en la empresa Cimpexa, en base a indicadores de desempefio y
técnicas adecuadas en la gestion de talento humano, que posibilite evaluar las
actividades operativas de los trabajadores, bajo un ambiente de trabajo agradable, de
tal forma que le permita desarrollar sus actividades de forma eficiente, orientados a
cumplir con la mision y vision de la empresa, de tal manera que exista una mejora

continua y asi mismo el logro de los objetivos personal y empresarial.

Esta investigacion trata de analizar la situacion del talento humano para evaluar su
potencial, definir la contribucion de cada empleado en la empresa, de esa manera
captar su rendimiento e identificar si necesitan entrenamiento para de este modo
establecer politicas de talento humano ofreciendo oportunidades de ascenso, de
progreso y desarrollo personal, mejorando las relaciones humanas en el trabajo,
estimulando y aumentando la crecimiento del personal, es decir las empresas brindan
satisfaccion a los funcionarios, ya sea beneficiando con mejores sueldos,
bonificaciones de trabajo, regalos y demas, de esta manera cada miembro obtenga un

buen rendimiento laboral y alcancen los propésitos de la empresa.
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2.1.2.2 Categorias de analisis.

En esta parte se debe identificar con claridad las variables a estudiar en este proyecto:

Gestion de talento humano.

Es el proceso de contratar, capacitar, evaluar y remunerar a los empleados, asi
como de atender sus relaciones laborales, salud y seguridad. Por lo tanto, las
técnicas para desempefiar los asuntos relacionados al personal de su puesto de
administrativo incluyen realizar andlisis de lugar de trabajo; crear aquellas las
necesidades de los subordinados y hacer el respectivo reclutamiento a los
aspirantes para las vacantes; orientar y capacitar a los nuevos empleados;
administrar los sueldos y salarios; proporcionar incentivos y prestaciones;

evaluar el desempefio; crear un compromiso en los empleados (Dessler, 2009,

pag. 2).

Desempefio laboral.

Es el rendimiento laboral y el comportamiento que manifiesta el colaborador al
efectuar las tareas que requiere la empresa. El personal expresa sus
conocimientos, habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes y emociones
que aportan resultados esperados por la organizacion. De tal manera que el
desempefio laboral se refiere a las actividades que realiza cada miembro de una
empresa cumpliendo con los objetivos propuestos. Es la eficacia del personal
que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la
organizacion, funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccion

laboral (Chiavenato I. , Administracion de recursos humanos, 2011, pag. 338).

2.1.3 Postura tedrica.

La gestion de talento humano es un area muy indispensable para cada empresa se

refiere a la unidad operativa que funciona como elemento que brinda servicios en el

campo de reclutamiento, seleccion, la formacion, la remuneracion, la comunicacion, la

higiene y la seguridad en el trabajo, por lo tanto se trata de suministrar trabajadores

bien entrenados, motivados, mantener una comunicacion apropiada, ambiente laboral
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agradable, administrar cambios si es necesario para que conduzcan a la obtencién de

alcanzar los objetivos beneficiando al personal y a la empresa (Dessler, 2009, pag. 2).

(Chiavenato, 2009, pég. 7), afirmd que la gestién de talento humano lo conforman las
personas y las organizaciones. Las personas pasan buena parte de su vida trabajando
en organizaciones, las cuales dependen de ellas para funcionar y alcanzar el éxito. Por
una parte, el trabajo requiere los esfuerzos y ocupa una buena cantidad del tiempo de
las vidas de las personas. Sefiald que separar la existencia de las personas de su trabajo
es muy dificil, por no decir casi imposible, de manera que los colaboradores
dependen de las empresas en las que prestan sus servicios para alcanzar aquellos

objetivos tanto personales como individuales.

Estoy de acuerdo con el pronunciamiento de Idalberto Chiavenato porque las
empresas dependen primordialmente de las personas para su funcionamiento, producir
tanto sus bienes y servicios, captacion y atencién de sus clientes, defender mercado
mediante la competencia y conseguir objetivos generales y estratégicos e importantes.
Es necesario resaltar que el talento humano es la parte fundamental de una empresa,
las dos partes dependen una de la otra, el talento humano provee conocimientos,
habilidades, experiencias, toman decisiones, supervisan, administran y dirigen los
negocios de las empresas, también dirigen a otras personas porque no existe
organizacion sin personas, que de algun modo generan y fortalecen la innovacion,
mejoren sus actividades, ayudan a darle vida, dinamismo y de esa manera sefialan una

personalidad propia en la organizacion.

De igual forma, involucra el desempefio del personal, que son los impulsadores para
que las actividades se dirijan por el buen camino, se puede decir que el desempefio es
un comportamiento de cada individuo para alcanzar el cumplimiento de los objetivos,
sin duda existen elementos que conducen a un buen desempefio como la confianza,
buen clima laboral, asimismo dar incentivos para mejor rendimiento de los

funcionarios, que sin duda son la base para lograr metas.
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2.2 Hipotesis.

2.2.1 Hipotesis general.

La gestion de talento humano afecta en el desempefio laboral de los funcionarios en el
Consejo Nacional de Gobiernos Parroquiales Rurales del Ecuador (Conagopare — Los
Rios).

2.2.2 Subhipétesis o derivadas.
e Los factores del desempefio laboral afectan a los funcionaros en el Consejo

Nacional de Gobiernos Parroquiales Rurales del Ecuador.

e El nivel de motivacion del personal y la calidad de vida en el trabajo afecta en

el Consejo Nacional de Gobiernos Parroquiales Rurales del Ecuador.

e El desempefio laboral afecta a los funcionarios en el Consejo Nacional de

Gobiernos Parroquiales Rurales del Ecuador.

2.2.3 Variables.
Variable Independiente.

Gestidn de talento humano.

Variable dependiente.

Desempefio laboral.
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CAPITULO lIl.- RESULTADOS DE LA INVESTIGACION.

3.1 Resultados obtenidos de la investigacion.

3.1.1 Pruebas estadisticas aplicadas.

El método estadistico para verificar la hipdtesis de investigacion fue Chi-cuadrado que
permitié medir el vinculo entre ambas variables, por lo tanto se utilizé preguntas de la
encuesta realizada a los funcionarios del Consejo Nacional de Gobiernos Parroquiales
Rurales del Ecuador-Los Rios.

Formulacién de hipotesis.

Ho: La gestion de talento humano no afecta en el desempefio laboral de los
funcionarios en el Consejo Nacional de Gobiernos Parroquiales Rurales del Ecuador
(Conagopare — Los Rios).

Ha: La gestion de talento humano afecta en el desempefio laboral de los funcionarios
en el Consejo Nacional de Gobiernos Parroquiales Rurales del Ecuador (Conagopare —
Los Rios).

Frecuencias observadas.

Para obtener la tabla de la frecuencia observada se escogié como modelo los

resultados de tres preguntas formuladas en la encuesta realizada.

Preguntas Muy Insatisfecho Ni Satisfecho Muy Total
insatisfecho satisfecho/Ni satisfecho
insatisfecho

¢Recibe la
capacitacion
necesaria para
desempefiar 2 9 17 8 2 38
correctamente

su trabajo?

¢Como califica
su relacion con
sus comparieros 0 3 24 11 0 38

de trabajo?

¢Le hacen un
reconocimiento
especial cuando

. 10 17 11 0 0 38
hace una mejora
en su trabajo?
Total 12 29 52 19 2 114

Tabla 1.- Frecuencia observada de los resultados de la investigacion.
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Frecuencias esperadas o teorica.

te X t¢
t=

tc.f

f= frecuencia teorica.

t. = total de columna.

t¢= total de fila.

t.+= total de fila y columna.

Preguntas

Muy
insatisfecho

Insatisfecho

Ni
satisfecho/Ni
insatisfecho

Satisfecho

Muy
satisfecho

Total

¢Recibe la
capacitacion
necesaria para
desempefiar
correctamente

su trabajo?

9.67

17.33

6.33

0.67

38

¢Cémo califica

su relacion con

sus comparieros
de trabajo?

9.67

17.33

6.33

0.67

38

¢Le hacen un
reconocimiento
especial cuando
hace una
mejora en su
trabajo?

9.67

17.33

6.33

0.67

38

Total

12

29

52

19

114

Tabla 2.- Frecuencia esperada de los resultados de la investigacion.
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Calculo del Chi-cuadrado.

W2 = X(f-f)?
fe
n° (0 — E)?
alternativa = E =i (0-E)* E
1 2 4 -2 4 1
2 0 4 -4 16 4
3 10 4 6 36 9
4 9 9.67 -0.67 0.45 0.05
5 3 9.67 -6.67 44.49 4.60
6 17 9.67 7.33 53.73 5.56
7 17 17.33 -0.33 0.11 0.01
8 24 17.33 6.67 44.49 2.57
9 11 17.33 -6.33 40.07 2.31
10 8 6.33 1.67 2.79 0.44
11 11 6.33 4.67 21.81 3.45
12 0 6.33 -6.33 40.07 6.33
13 2 0.67 1.33 1.77 2.64
14 0 0.67 -0.67 0.45 0.67
15 0 0.67 -0.67 0.45 0.67
X2 43.3

Tabla 3.- Célculo del Chi-cuadrado.

Margen de error.

El nivel de confianza es 0.05 con el que se busca en la tabla de chi-cuadrado.

Grados de libertad o nivel de significancia.
La tabla posee 3 filas y 5 columnas.
v =[(n° fila — 1) - (n°columna — 1)]

v=3-1).(5—-1) =38



Tabla de Distribucion Chi-Cuadrado

n 0,995 0,99 0,975 0,95 0,9 0,75 0,5 0,25 0,05 0,025 0,01 02005
1 7,879 6,635 5,024 3,841 2,706 1,323 0,455 0,102 0,004 0,001 0,000 0,000
2 10,597 9,210 7,378 5,991 4,605 2,773 1,386 0,575 0,103 0,051 0,020 0,010
3 12838 11,345 9,348 7,815 6,251 4,108 2,366 1,213 0,352 0,216 0,115 0,072
4, 14860 13,277 11,143 9,488 7,779 5,385 3,357 1,923 0,711 0,484 0,297 0,207
5 16,750 15,086 12,833 11,070 9,236 6,626 4,351 2,675 1,145 0,831 0,554 0,412
6 18548 16,812 14449 12592 10,645 7,841 5,348 3,455 1,635 1,237 0,872 0,676
720278 18475 16,013 14,067 12,017 9,037 6,346 4,255 : 1,690 1,239 0,989
8 2195 20,090 17,535 15507 13,362 10,219 7,344 5,071 2,180 1,646 1,344
9~ 23,589 21666 19,023 16,919 14684 11,389 8,343 5,899 A 2,700 2,088 1,735

10| 25,188 23209 20,483 18,307 15987 12,549 9342 6,737 3,940 3,247 2,558 2,156
11| 26,757 24,725 21920 19675 17,275 13,701 10,341 7,584 4,575 3,816 3,053 2,603
12| 28,300 26,217 23,337 21,026 18549 14845 11,340 8,438 5,226 4,404 3,571 3,074
Tabla 4.- Distribucion Chi-cuadrado.
thabla = 2.733 X(2:alculado =433
43.3 > 2.733

Xcz:alculado > thabla — serechazala I_IO

3.1.2 Andlisis e interpretacion de datos.

De acuerdo a los resultados manifestados en el método estadistico chi-cuadrado, se
logré visualizar que el X’cicuiade €5 Mayor que el X%apia (43.3 > 2.733), lo cual nos
dirige aceptar la hipdtesis alternativa (H;) y rechazar la hipdtesis nula (Ho), por lo
tanto la hipotesis de investigacion admisible es gestion de talento humano y sus
efectos en el desempefio laboral de los funcionarios en el Consejo Nacional de

Gobiernos Parroquiales Rurales del Ecuador-Los Rios.

Se realizé este método con ayuda de preguntas claves de la encuesta, que fueron
mostradas en una tabla, posteriormente se aplico la prueba de chi-cuadrado
relacionando las dos variables de la investigacion y el resultado mostrado es la
aceptacion de la hipétesis de investigacion. En consecuencia se propone la necesidad
de continuar la indagacion respecto a la comprobacion de hipoétesis, por lo tanto es
indispensable capturar la informacion necesaria y ejecutar las debidas

recomendaciones para la mejora del desempefio de los funcionarios de la institucion.
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3.2 Conclusiones especificas y generales.

3.2.1 Especificas

Después de haber analizado e interpretado los resultados de la investigacion sobre la
gestion de talento humano y el desempefio laboral de los funcionarios en el Consejo
Nacional de Gobiernos Parroquiales Rurales del Ecuador-Los Rios, se ha podido
visualizar que no implementan nuevos programas de capacitacion que beneficie a
cada &rea involucrada en la institucién y por ende el personal no cuenta con necesarios
conocimientos para ejecutar su funcion y que puedan desplegarse de una manera
transparente con sus habilidades y destrezas, en lo cual se consideren entusiastas con
ellos mismo y con los demas, por lo tanto no conserva una planificacion, ni control de
las actividades a realizar, por lo que puede existir una escasez de ambiente laboral
armonioso, en la que afecta la comunicacion interna ocasionando confusion o
conflictos entre compafieros de labor, encaminado a una desorganizacion en la

institucion y que el personal posee una incapacidad de cumplir con sus ocupaciones.

Se determind que el nivel de motivacion es regular, ya que no existe ningin modelo
de reconocimiento o gratitud por el trabajo ejecutado en sus funciones por lo tanto, se
encuentra una falta de comunicacion adecuada de los subordinados o existe una
escasez de confianza que involucra el desenvolvimiento de las actividades a realizar.
En la calidad de vida laboral es regular ya que existe una disminucion en la eficiencia
de los funcionarios en sus tareas, mayor descontento, clima laboral tenso, déficit en el
desarrollo integral y no exento de poseer conflictos e inconvenientes que de alguna
manera afecta el confort de los funcionarios, impidiendo compartir responsabilidades,
fortalecer el compromiso en la institucién, aumentar estilos que aborden un problema
o entender mejor las decisiones y que puedan de esta manera incrementar el

desempefio de todo el personal en beneficio reciproco.
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3.2.2 Generales.

Al termino de este proyecto de investigacion, se puede llegar a expresar que el talento
humano es la base importante de toda institucion, por ende es indispensable que cada
funcionario desemperie correctamente sus funciones para el bienestar y crecimiento
correlativo. Este estudio se centrard en experimentar una mejora continua, con la
administracion de estrategias de medicion de desempefio en apoyo a indicadores de
gestion serén establecidos en funcion del analisis de desempefio en cada area.

Se logrard generar procesos de capacitacion, desarrollo y retencion del talento
humano, permitiendo obtener a un personal idoneo que ayude a tomar decisiones y
solucionar problemas, de esta manera contribuyendo a una confianza positiva y
aumentando el nivel de satisfaccion en su ocupacion, que logre funcionarios eficientes
y motivados, asimismo se debe brindar una formacion permanente y actualizada que
colabore al desarrollo de las habilidades y destrezas para la apropiada realizacion de
las actividades en beneficio del personal y de la institucion.

La calidad de vida laboral en el Consejo Nacional de Gobiernos Parroquiales Rurales
del Ecuador, como se analizd, es un método importante que apoya al bienestar de los
colaboradores y que es un factor que ayuda a fortalecer el compromiso, mantener un
ambiente armonioso, una comunicacion adecuada, estimular el desempefio que genere
una satisfaccion laboral, obteniendo una supervivencia en la institucion, contando con

personas alineadas y contento en su funcién.

En definitiva el nivel de desempefio laboral se elevara favorablemente, debido a la
implementacién de técnicas que ayuden a mejorar el autoestima, la motivacion e
incrementar la satisfaccion laboral, al mismo tiempo, ayuda la buena actitud de los
funcionarios involucrados que estan convencidos de una mejoria en los diferentes
departamentos y que permitan una precisa planificacion, organizacion y control,
logrando un alto grado de eficiencia, ayudando a la institucion a eliminar problemas e
inconvenientes que pongan en riesgo el crecimiento de la misma en lucro personal y

empresarial.

64



3.3 Recomendaciones especificas y generales

3.3.1 Especificas.

Fomentar un plan de gestién integrado de talento humano, destacando valores,
actitudes, creencias, normas o habitos que resulta un eje fundamental, referente al
comportamiento de los funcionarios, mejorando el desempefio laboral y las

condiciones de trabajo en la institucion.

Establecer un cronograma de capacitacién para los funcionarios de cada area del
Consejo Nacional de Gobiernos Parroquiales Rurales del Ecuador-Los Rios, en base a
las necesidades, al mismo tiempo debe tener una revisiébn mensual, con el fin de
mantener entrenado continuamente al talento humano y poder incrementar la
motivacion y lograr el mejor desempefio del personal, promoviendo un compromiso

€n sus tareas.

Se recomienda implementar procedimientos de reclutamiento y seleccién a talentos
con habilidades y destrezas necesarias para desarrollar adecuadamente las
responsabilidades y expectativas de la institucion, de este modo colabore con la
integracion de los equipos de trabajos ayudando a la reduccion de riesgos que se

presenten.

Se sugiere evaluar el desempefio del personal para mantener una supervision
controlada y detectar las debilidades o amenazas que se manifiesten, con el propdsito
de conservar un equilibrio de confort que ayude a la integracion y crecimiento

correlativo.

Proponer politicas de incentivos con el fin de formar una cultura en la institucion, de
esta manera conseguir o aprovechar el buen cumplimiento de los funcionarios en
beneficio reciproco, por lo tanto el talento humano va a permanecer motivado,

asimismo va a desempefiar bien su labor.
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3.3.2 Generales.

En funcion de los resultados obtenidos se procede afirmar algunas sugerencias para la
institucion en beneficio de la misma y de los funcionarios involucrados. Se anhela que
esta investigacion se considere como un andlisis constructivo, que perciba las
amenazas o debilidades dentro de la institucion, que de alguna manera afecta el
desempefio del personal, por ende, este estudio trata de establecer una oportunidad
positiva para contrarrestar o restaurar los problemas e incertidumbres presentados en

los distintos departamentos.

Difundir las politicas de la institucion a cada funcionario para que conozcan la mision,
vision, valores, objetivos, culturas, que permitan estar involucrados a las expectativas
que deseen. Mediante el plan de gestion integrado hacia el talento humano, va ayudar
a la conducta del personal, a incrementar la motivacion en el trabajo para mejorar y
mantener el desempefio laboral, con el propdsito de satisfacer las perspectivas de la

institucion.

Se sugiere que se establezca un cronograma de capacitacion para los funcionarios de
cada departamento de la institucion, realizando una revision mensual para diagnosticar
o eliminar los errores y mantener un programa activo a las diferentes exigencias de la
vanguardia, por lo tanto, la institucion podrd incrementar el desempefio en sus
ocupaciones y al mismo tiempo, aumentar la motivacion de sus colaborados que

ayudara al beneficio correlativo.

También, se recomienda la implementacion de procedimientos de reclutamiento y
seleccion, para que la institucion se nutra con nuevos potenciales que poseen
actualizados conocimientos y habilidades, que brinden el apoyo suficiente para lograr
los objetivos propuestos y el crecimiento de la misma. Asimismo, se sugiere evaluar el
desempefio del personal que ayude a mejorar o mantener el equilibrio en el ambiente

laboral, con una comunicacion e integracion adecuada.

Finalmente se propone politicas de incentivos favoreciendo a los funcionarios del
Consejo Nacional de Gobiernos Parroquiales Rurales del Ecuador, para alcanzar la
motivacion y bienestar de los involucrados, de esta manera mejorar el desempefio en

sus tareas para el enriquecimiento personal y empresarial.
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CAPITULO IV.- PROPUESTA TEORICA DE APLICACION.

4.1 Propuesta de aplicacion de resultados.

4.1.1 Alternativa obtenida.
Luego de la investigacion ejecutada y de las conclusiones adquiridas se establece la
siguiente alternativa: Programa para mejorar el desempefio de los funcionaros del

Consejo Nacional de Gobiernos Parroquiales Rurales del Ecuador-Los Rios.

4.1.2 Alcance de la alternativa.
Disefiar un plan especifico de capacitacion para los funcionarios involucrados que
ayude a enriquecer sus conocimientos, tambien adquirir nuevas habilidades y

destrezas, permitiendo de esta manera mejorar la realizacion de sus funciones.

Implementar procedimientos de reclutamiento y seleccion, con la finalidad de
incrementar nuevos potenciales y contribuyan con actuales ideas, que ayuden al

progreso de la institucion.

Establecer un programa de evaluacion de desempefio a todos los funcionarios
involucrados, proponiendo una organizacion y control en la ejecucion de sus
ocupaciones y el desenvolvimiento de cada individuo, ayudando minimizar errores y

mantener un correcto funcionamiento.

Crear politicas de incentivos con el propdsito de incrementar la satisfaccion del
personal y de mantener un ambiente de confort, de esta manera contrarrestar el

incorrecto desempefio de los funcionarios en beneficio reciproco.
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4.1.3 Aspectos bésicos de la alternativa.

4.1.3.1 Antecedentes.

En la actualidad el Consejo Nacional de Gobiernos Parroquiales Rurales del Ecuador-
Los Rios, presenta inconvenientes con el desenvolvimiento de los funcionarios, es por
ello que es necesario mejorar la comunicacion, trabajo en equipo, solucionar al
desempefio del talento humano de la institucion. Por otro lado es indispensable
destacar que la gran mayoria del personal son contratadas por relaciones politicas y no
por tener capacidades y cualidades necesarias para el puesto de trabajo, por ende,
muchas veces no tienen potencial o vocacién que ayude a la motivacién y al buen
desenvolvimiento, es por ello se proponer un programa de gestion de talento humano
para mejorar e incrementar el desempefio laboral, iniciando desde un proceso de

motivacion y apoyo de los funcionarios, siendo el éxito el beneficio de la institucion.

4.1.3.2 Justificacion.

El proposito de la propuesta es lograr mejorar el desempefio de los funcionarios del
Consejo Nacional de Gobiernos Parroquiales Rurales del Ecuador-Los Rios, asimismo
es importante proveer a cada individuo las politicas o reglas de la institucion, sobre lo
que se puede o no hacer, las responsabilidades de la organizacion y de esta forma
involucrar al talento humano y darle un valor e importancia, ya que son la parte

fundamental de toda empresa.

A traves de esta proposicion novedosa se podra brindar un adecuado ambiente de
trabajo, con un trato justo, una formacion oportuna, incentivos de acuerdo a su
eficiencia, incrementar entusiasmo y comunicacion, de esta manera se puede alcanzar
las expectativas de mejora en beneficio del personal y de la institucion. Es de interés
mejorar la gestion de talento humano en todas las dimensiones y aspectos esenciales,
logrando una entidad intacta, fiable. La propuesta es factible porque se posee recursos

tecnoldgicos, financieros para su ejecucion.

La misién es capacitar y fomentar un ambiente de trabajo armdnico, que ayude

aumentar el nivel de desempefio de los funcionarios.

La vision es lograr funcionarios comprometidos, eficientes, capacitados en las

diferentes ocupaciones que realiza y mejorar el nivel de desempefio.
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Los beneficiarios de la propuesta es todo el personal involucrado en el Consejo
Nacional de Gobiernos Parroquiales Rurales del Ecuador-Los Rios, quienes tendrén
mecanismos para mejorar programas de capacitacion, politicas de incentivos y

técnicas para el reclutamiento, seleccién y contratacion del personal idéneo.

4.2  Objetivos.

4.2.1 General.
Mejorar el desempefio de los funcionaros en el Consejo Nacional de Gobiernos
Parroquiales Rurales del Ecuador-Los Rios.

4.2.2 Especifico.
e Determinar un plan de capacitacion para los funcionarios involucrados en el

Consejo Nacional de Gobiernos Parroquiales Rurales del Ecuador-Los Rios.

e Desarrollar procedimientos de reclutamiento y seleccion que ayuden al
crecimiento en el Consejo Nacional de Gobiernos Parroquiales Rurales del

Ecuador-Los Rios.

e Crear politicas de incentivos y programa de evaluacion de desempefio a todos
los funcionarios involucrados en el Consejo Nacional de Gobiernos

Parroquiales Rurales del Ecuador-Los Rios.

4.3 Estructura general de la propuesta.

4.3.1 Titulo.
Programa para mejorar el desempefio de los funcionaros del Consejo Nacional de

Gobiernos Parroquiales Rurales del Ecuador-Los Rios.
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4.3.2 Componentes.
1. Plan de capacitacion:

La finalidad de planear cursos de capacitacion al personal del Consejo Nacional de
Gobiernos Parroquiales Rurales del Ecuador-Los Rios, de tal forma que ayude al
desarrollo continuo de cada uno de sus funcionarios, por lo tanto, se plantea un

protocolo a seguir en cada area:

o Definir las necesidades de capacitacion
o Disefar y planificar la capacitacion
o Proporcionar la capacitacion

o Evaluar los resultados

Para ejecutar la capacitacion se debe planificar en primera instancia a los
profesionales involucrado a exponer los talleres, asimismo las diferentes actividades
con divertidas metodologias como sea posible, usar humor, juegos, con elementos de
ensefianza ya sean con tecnicas expositivas, trabajos en grupo e individual con
recursos didacticos, ejercicios para ayudar a un buen aprendizaje y al final de cada
taller realizar una evaluacion para confirmar los conocimientos adquiridos o falta de
aprendizaje. La logistica se va efectuar en la ciudad de Babahoyo en la institucion del

Consejo Nacional de Gobiernos Parroquiales Rurales del Ecuador-Los Rios.

Actividades Semanas

1 2 3 4 5 6 7

Disefio y planificacion del contenido X

de cada mddulo.

Definir contenidos tematicos. X

Seminarios en tecnologia avanzadas. X

Jornadas en trabajo en la comunidad. X

Talleres de conocimientos X

relacionados a cada area.

Cursos de relaciones humanas. X
Analisis de las actividades realizadas. X
Reajustes al programa. X

Tabla 5.- Actividades del plan de capacitacion.
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Este programa de capacitacion ayudard adquirir conocimientos para desarrollo
personal, para incrementar la eficiencia en las ocupaciones, mejorar sus habilidades y
destrezas, ayudar a solucionar problemas con decisiones correctas y actitud positiva.
Esta estrategia fomenta aumentar el trabajo en equipo, a mantener confianza y una alta
autoestima, asimismo a sentirse motivado, de esta manera impulsa a mejorar el
desempefio de sus funcionarios que beneficia a todo el personal y a la empresa

cumpliendo con las expectativas.

2. Procedimientos de reclutamiento y seleccion.

El reclutamiento es un proceso de busqueda de posibles candidatos para que
desempefien un determinado cargo en la institucion, de manera oportuna y con
atributos necesarios, esta base se inicia con atraer y convocar postulantes o aspirante
mejor calificados con mayores posibilidades de integracion en el puesto vacante y
termina cuando se recibe las solicitudes de empleo ante la institucion. Las técnicas a

seguir para el reclutamiento son:

o Anuncios en periodicos y revistas.
o Carteles en sitios visibles.

o Publicaciones en sitios web.

La seleccion es una actividad de eleccion de personas que estuvieron involucradas en
el proceso de reclutamiento participando con sus hojas de vida para la aplicacion de
seleccion, clasificacion y decision, con la finalidad de seleccionar candidatos idoneos
para el cargo, por ende, se debe obtener informacion de los postulantes. A

continuacion, las técnicas a seguir para el candidato idoneo:

o Entrevista
o Pruebas de conocimiento.
o Pruebas de personalidad.

o Técnicas de simulacién.

Una vez aprobada la etapa del proceso de seleccion como la solicitud y las pruebas, el
candidato esta acto para ser contratado, dependiendo el requerimiento de la institucion
por tiempo fijo o eventual dependiendo el tipo de cargo. Los documentos para la

contratacion:
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o Hoja de vida.

o Certificados de formacion académica.

o Documentos de cédula de identidad.

o Documentos de certificado de votacion.

o Documentos de aprobacion de entrevista.

o Documentos de pruebas de conocimientos.

o Solicitud de técnicas de simulacion.

o Solicitud de constancia de ganador al cargo.

o Candidato con experiencia laboral minimo 1 afio.

o Carta de recomendacion.

3. Politicas de incentivos y programa de evaluacion de desempefio.

El propdsito de esta norma es alcanzar una meta, donde el personal aumenten el
desempefio en sus tareas y de esta manera por su buen desenvolvimiento en sus
ocupaciones, reciban un incentivo, que ayude a retener al personal, mejor el clima
organizacional y sentirse motivado, por ende, la propuesta emplea un programa de
incentivos para provocar en sus funcionarios el anhelo de lograr el objetivo o estandar
de trabajo, mediante la propuesta o promesa de beneficios adicionales. A

continuacion, politicas de incentivos psicoldgicas y materiales como:

o Enmarcar al mejor empleado de cada mes.

o Medallas, placas y trofeos en el aniversario de la institucion a los mejores
empleados, reconocimientos al mejor trabajo comunitario, asimismo al
personal motivado con actitud positiva, al mejor lider de cada area.

o Cada trimestre con obsequios a los mejores empleados.

o Descansos adicionales

o Premio econémico o viaje para el destacado funcionario de la institucion.

El objetivo de esta politica es lograr un cambio, donde el personal se esfuerza por
incrementar sus conocimientos Yy realizar bien sus ocupaciones, de esta manera sabe
que serd un ingreso y mediante mayor incentivo de acuerdo a su capacidad. Esta
estrategia ayuda a la institucién a lograr todos los objetivos propuestos mensual y

anualmente, en apoyo del empefio de los funcionarios que lo ven recompensado.
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Desarrollar una técnica de evaluacion permanente en los funcionarios, con
colaboracion activa en toda la institucion, la evaluacion de desempefio ayuda a
identificar los diferentes problemas o necesidades y al mismo tiempo evaluar la
calidad de rendimiento de los colaboradores, el éxito o fracaso de esta técnica depende
de las politicas a utilizar y la capacidad para cumplir con los programas u objetivos,
por ende se realizard una verdadera efectiva evaluacion, donde se implementa un
modelo de sistema para todos los departamentos, que permita analizar los logros,
fortalezas, aportes y areas de mejoramiento del personal, con el propésito de aumentar
estratégicas para el desarrollo y capacitacion del talento humano, asimismo ejecutar la
evaluacion aplicado al trabajo individual y grupal e informar de reemplazos de

futuros vacantes.

La tarea de evaluar el desempefio constituye una base fundamental de la gestion de
talento humano en toda institucion, que involucra la actuacion y aportacion de todos
los funcionarios, esta estrategia pretende determinar aspectos que necesitan ser
mejorados para establecer planes de formacion, fortalecer técnicas de trabajo. La
retroalimentacion que se obtiene de las evaluaciones, ayuda a validar criterios de
seleccion, rotacion de personal, necesidades de capacitacion, determinar planes y
objetivos, remuneracion e incentivos, por ende, esta técnica es muy indispensable para
detectar aquellos funcionarios que se destacan por su eficiencia y de esta manera
tienen una valoracion en la institucion, que ejecuta la retencion al talento capacitado

que cumple con las expectativas deseadas.
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Formato de la Evaluacion de Desempefio:

Evaluacion de Desempefio

Datos del Evaluado

Nombres:

Apellidos:

Cargo Actual:

Fecha de Evaluacion:

Indicadores de Gestién

Marque X la respuesta que usted cree
correcta

Calificacion Comentarios

Planifica y organiza el trabajo para lograr
objetivos.

1 |2 |3 |4 |5

Esta motivado para lograr diversos
resultados.

Es creativo para proyectar nuevas ideas.

Su comunicacion con sus comparfieros es
eficiente.

En equipo de trabajo contribuye con datos
relevante.

Solicita y obtiene la autorizacion de sus
planes de desarrollo profesional.

Proyecta su desarrollo profesional de
acuerdo a los objetivos de la institucion.

Aplica los aprendizajes obtenidos en la
capacitacion.

Aprovecha las oportunidades de desarrollo
profesional para mejorar su desempefio.

Cumple con sus funciones con absoluta

imparcialidad. 1 |2 (3 |4 |5
Informa sobre los actos de delito de sus
comparieros 1 12 |3 (4 |5

Cumple las érdenes que recibe con motivo
del desempefio de sus funciones.

Evita todo acto que produzca deficiencia en
su tarea.

Firma del Evaluado:

Tabla 6.- Formato de la evaluacion de desemperio.
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4.4 Resultados esperados de la alternativa.

Lograr que el personal de la institucion obtenga una alta calidad de vida
laboral y por ende, ellos puedan mantener la motivacion laboral.

Formar un programa de capacitacion para todos los funcionarios, de esta
manera ayude a incrementar su desempefio, con conocimientos actualizados y
aumentar sus habilidades, destrezas.

Aplicar adecuados procedimientos de reclutamiento, seleccién y contratacion
del personal idéneo que apoye a reforzar el equipo laboral.

Crear politicas de incentivos y programa de evaluacién de desempefio a los
funcionarios involucrados, de esta manera lograr conocer las debilidades,
amenazas de la institucion para reducir riegos o poder alcanzar a corregir
tiempo.

Mantener comunicacion interna apropiada, que ayude a tomar decisiones
apropiadas en los diferentes ambitos, perseverar un ambiente laboral correcto
para el buen desenvolvimiento de los funcionarios.

Impulsar para la mejora de las relaciones laborables, incrementando bienestar
en el momento de ejecutar sus ocupaciones.

Establecer politicas de incentivos en beneficio de todo el personal de la
institucion y de esta manera sea un apoyo para mantener satisfecho a cada uno

de los individuos, por ende podran desempefiar correctamente sus funciones.
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ANEXO N° 1a.

UNIVERSIDAD TECNICA DE
BABAHOYO. .

“0 Tecnion &

FACULTAD DE ADMINISTRACION, FINANZAS E INFORMATILC‘A.
FICHA DE OBSERVACION.

Proyecto de investigacion: Gestion de talento humano y sus efectos en el
desempeiio de los funcionarios del Consejo Nacional de Gobiernos Parroquiales
Rurales del Ecuador (Conagopare — Los Rios).

Observacion de un dia de labores desde 8:00 am hasta 5:00 pm, en el area

financiera. A continuacion algunas de las problematicas que existen:

o Personal erréneo.

o Falta de interés o desconocimiento del area de trabajo.

o Falta de conocimientos y habilidades.

o Insuficiencia de compromiso laboral.

o Falta de motivacion.

o Poca capacitacion de su cargo.

o Déficit de ambiente laboral armonioso.

o Carencia de comunicacion.

o Poco incentivo.

Mediante varios problemas que se encontraron en la observacion directa,

que de alguna manera impacta y ocasiona inquietud, surge la necesidad

de suprimir y encontrar soluciones a los inconvenientes para su buen

desempefio, prestigio, de tal modo que los diferencien de los demas,

beneficiando a los funcionarios y a la misma organizacién, al mismo tiempo

dando una importancia al talento humano, que son los encargados de

ayudar a cumplir todos los objetivos de la organizacion.
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ANEXO N° 1b.

UNIVERSIDAD TECNICA DE
BABAHOYO.

FICHA DE OBSERVACION.

Proyecto de investigacion: Gestion de talento humano y sus efectos en el

desempeiio de los funcionarios del Consejo Nacional de Gobiernos Parroquiales

Rurales del Ecuador (Conagopare — Los Rios).

En el area de talento humano en un dia laboral desde las 8:00 am hasta

las 5:00pm, se visualizo algunos inconvenientes:

O

Mala administracion.

O

Poca experiencia.

Falta de asesoramiento.

Insuficiencia de interés laboral.

Alto grado de vinculo politico.

Escasa preparacion al personal.

Déficit de atencidn al cliente.

O

Carencia de comunicacion.

O

Falta de motivacion.

Mediante diversos problemas que se obtuvieron en la observacion directa,

gue de alguna manera ocasiona asombro y preocupacion, surge la necesidad

de eliminar y encontrar soluciones a los inconvenientes para su buen

desempefio, de tal modo que beneficie a todos los funcionarios y a la

organizacion, al mismo tiempo dando una importancia al talento humano,

que ofrecen sus conocimientos, habilidades y experiencias, ayudando a

lograr todos los objetivos de la organizacion.
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ANEXO N° 1c.

UNIVERSIDAD TECNICA DE
BABAHOYO.

FICHA DE OBSERVACION.

Proyecto de investigacion: Gestion de talento humano y sus efectos en el

desempeiio de los funcionarios del Consejo Nacional de Gobiernos Parroquiales

Rurales del Ecuador (Conagopare — Los Rios).

Observacion de un dia laborable desde las 8:00 am hasta 5:00 pm, en la

unidad de planificacion de proyectos. A continuacion algunas problemas

gue se detectaron en la visualizacion:

O

Abundancia de trabajo.

O

Estrés laboral.

Baja integracion.

Poca motivacion.

Falta de planeacion

Déficit de ambiente laboral armonioso.

O

Carencia de comunicacion.

O

Poco incentivo.

Los inconvenientes que se detectaron en la observacion directa fueron

de alguna manera de impresion por la alta cantidad de trabajo, surge la

necesidad de suprimir y encontrar soluciones a los problemas para su buen

Desempefio y de tal modo que los diferencien de los deméas empresas,

beneficiando a los funcionarios y a la misma organizacién, al mismo tiempo

dando una importancia al talento humano, que son los encargados de

ayudar a cumplir todos los objetivos de la organizacion.
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ANEXO N° 2

UNIVERSIDAD TECNICA DE
BABAHOYO.

ENCUESTA:

Estimado Sefior(a):

Le agradecemos anticipadamente por su colaboracion, dar su opinion del Consejo
Nacional de Gobiernos Parroquiales Rurales del Ecuador (Conagopare — Los Rio0s),
para el proyecto de investigacion titulado: Gestion de talento humano y sus efectos en
el desempefio de los funcionarios del Consejo Nacional de Gobiernos Parroquiales

Rurales del Ecuador (Conagopare — Los Rios).
Por favor no escriba su nombre, es anonimo y confidencial.

Responda las alternativas de respuesta segiin corresponda. Marque con una “X” la

alternativa de la respuesta que se adecue a su criterio.

® S > © =
Muy ] Ni Satisfecho/ _ Muy
] Insatisfecho _ ] Satisfecho _
Insatisfecho Ni Insatisfecho Satisfecho
1 2 3 4 5
N° Preguntas Escala de Valoracion
- Gestidn de talento humano y desempefio laboral 1123|415

1 | ¢Recibe la capacitacidn necesaria para desempefiar

correctamente su trabajo?

2 | ¢Cuéando implementan nueva capacitacion el contenido

es suficiente para su laboral?

3 | ¢Los planes o programas de capacitacion ayudan a

mejorar el nivel de desempefio?

4 | ¢Las asignaciones de funciones son de acuerdo a su
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cargo?

5 | ¢Estd de acuerdo con el ambiente de trabajo en el
Consejo Nacional de Gobiernos Parroquiales Rurales
del Ecuador- Los Rios?

6 | ¢Como califica su relaciéon con sus compafieros de
trabajo?

7 | ¢La comunicacion interna dentro del Consejo Nacional
de Gobiernos Parroquiales Rurales del Ecuador- Los
Rios funciona correctamente?

8 | ¢Las condiciones ambientales e instalaciones del area
de trabajo facilitan las actividades diarias?

9 | ¢ldentifica en sus actividades diarias aspectos
susceptibles de mejoria?

10 | ¢Estad motivado y le gusta el trabajo que desarrolla?

11 | ¢Le hacen un reconocimiento especial cuando hace una
mejora en su trabajo?

12 | ¢La empresa proporciona auxilios de educacion,
transporte, alimentacion, vivienda?

13 | ¢Estd de acuerdo que el compromiso es la que
prevalece en tu desempefio laboral por encima del
cumplimiento?

14 | ;Considera necesario la implementacion de una mejora
de desempefio en el Consejo Nacional de Gobiernos
Parroquiales Rurales del Ecuador- Los Rios?

15 | ¢Le gusta trabajar en equipo para cumplir con los
objetivos propuestos en el Consejo Nacional de
Gobiernos Parroquiales Rurales del Ecuador- Los Rios?

16 | ¢Consideras que el lider estda completamente bien

capacitado para orientar a los subordinados?

GRACIAS POR SU COLABORACION.
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RESULTADOS DE LA ENCUESTA.

Resultados de la encuesta

B Muy insatisfecho M Insatisfecho
m Ni satisfecho/Ni insatisfecho m Satisfecho
m Muy satisfecho

Gréfico 1.- Porcentaje total de la encuesta.

1. ¢Recibe la capacitacion necesaria para desempefiar correctamente su

trabajo?
Alternativas # de personas | Porcentaje
Muy insatisfecho 2 5%
Insatisfecho 9 24%
Ni satisfecho/Ni insatisfecho 17 45%
Satisfecho 8 21%
Muy satisfecho 2 5%
Total 38 100%
Tabla 7.- Resultados de la pregunta 1 de la encuesta.
Grafico 1
B Muy insatisfecho M Insatisfecho

= Ni satisfecho/Ni insatisfecho M Satisfecho

B Muy satisfecho

Gréfico 2.-Porcentaje de la pregunta 1 de la encuesta.



2. ¢Cuéando implementan nueva capacitacion el contenido es suficiente para

su laboral?
Alternativas # de personas | Porcentaje
Muy insatisfecho 2 5%
Insatisfecho 8 21%
Ni satisfecho/Ni insatisfecho 20 53%
Satisfecho 8 21%
Muy satisfecho 0 0%
Total 38 100%

Tabla 8.- Resultados de la pregunta 2 de la encuesta.

Grafico 2

B Muy insatisfecho B Insatisfecho
Ni satisfecho/Ni insatisfecho M Satisfecho

B Muy satisfecho

53%

Gréfico 3.-Porcentaje de la pregunta 2 de la encuesta.

3. ¢Los planes o programas de capacitacion ayudan a mejorar el nivel de

desempefio?
# de
Alternativas personas |Porcentaje
Muy insatisfecho 0 0%
Insatisfecho 18 47%
Ni satisfecho/Ni insatisfecho 12 32%
Satisfecho 6 16%
Muy satisfecho 2 5%
Total 38 100%

Tabla 9.-Resultados de la pregunta 3 de la encuesta.

86



Grafico 3

B Muy insatisfecho M Insatisfecho
1 Ni satisfecho/Ni insatisfecho B Satisfecho

B Muy satisfecho

5% 0%

Gréfico 4.-Porcentaje de la pregunta 3 de la encuesta.

4. ¢Las asignaciones de funciones son de acuerdo a su cargo?

Alternativas # de personas | Porcentaje
Muy insatisfecho 0 0%
Insatisfecho 2 5%
Ni satisfecho/Ni insatisfecho 22 58%
Satisfecho 14 37%
Muy satisfecho 0 0%
Total 38 100%

Tabla 10.-Resultados de la pregunta 4 de la encuesta.

Grafico 4

B Muy insatisfecho M Insatisfecho
= Ni satisfecho/Ni insatisfecho B Satisfecho
B Muy satisfecho

0% 0% 5%

Gréfico 5.-Porcentaje de la pregunta 4 de la encuesta.
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5. ¢Esta de acuerdo con el ambiente de trabajo en el Consejo Nacional de

Gobiernos Parroquiales Rurales del Ecuador- Los Rios?

# de
Alternativas personas |Porcentaje
Muy insatisfecho 0 0%
Insatisfecho 4 10%
Ni satisfecho/Ni insatisfecho 25 66%
Satisfecho 9 24%
Muy satisfecho 0 0%
Total 38 100%

Tabla 11.-Resultados de la pregunta 5 de la encuesta.

Gréfico 5

B Muy insatisfecho

M Insatisfecho

Ni satisfecho/Ni insatisfecho m Satisfecho

B Muy satisfecho
0%

0% 10%

66%

Gréfico 6.-Porcentaje de la pregunta 5 de la encuesta.

6. ¢Cdmo califica su relacion con sus comparieros de trabajo?

Alternativas # de personas | Porcentaje
Muy insatisfecho 0 0%
Insatisfecho 3 8%
Ni satisfecho/Ni insatisfecho 24 63%
Satisfecho 11 29%
Muy satisfecho 0 0%
Total 38 100%

Tabla 12.-Resultados de la pregunta 6 de la encuesta.

88



Grafico 6

B Muy insatisfecho H Insatisfecho
Ni satisfecho/Ni insatisfecho M Satisfecho
B Muy satisfecho

0% 0% 8%

63%

Gréfico 7.-Porcentaje de la pregunta 6 de la encuesta.

7. ¢Lacomunicacion interna dentro del Consejo Nacional de Gobiernos

Parroquiales Rurales del Ecuador- Los Rios funciona correctamente?

# de

Alternativas personas |Porcentaje
Muy insatisfecho 0 0%
Insatisfecho 0 0%
Ni satisfecho/Ni insatisfecho 28 74%
Satisfecho 10 26%
Muy satisfecho 0 0%
Total 38 100%

Tabla 13-Resultados de la pregunta 7 de la encuesta.

Graéfico 7
B Muy insatisfecho B Insatisfecho

Ni satisfecho/Ni insatisfecho M Satisfecho

B Muy satisfecho
0% 0%

74%

Gréfico 8.-Porcentaje de la pregunta 7 de la encuesta.



8. ¢Las condiciones ambientales e instalaciones del area de trabajo facilitan

las actividades diarias?

Alternativas # de personas | Porcentaje
Muy insatisfecho 0 0%
Insatisfecho 6 16%
Ni satisfecho/Ni insatisfecho 20 53%
Satisfecho 12 31%
Muy satisfecho 0 0%
Total 38 100%

Tabla 14.-Resultados de la pregunta 8 de la encuesta.

Grafico 8

B Muy insatisfecho M Insatisfecho
Ni satisfecho/Ni insatisfecho M Satisfecho

B Muy satisfecho

0% 0%

p

53%

Gréfico 9.-Porcentaje de la pregunta 8 de la encuesta.

9. ¢ldentifica en sus actividades diarias aspectos susceptibles de mejoria?

# de
Alternativas personas |Porcentaje
Muy insatisfecho 0 0%
Insatisfecho 8 21%
Ni satisfecho/Ni insatisfecho 19 50%
Satisfecho 11 29%
Muy satisfecho 0 0%
Total 38 100%

Tabla 15.-Resultados de la pregunta 9 de la encuesta.



B Muy insatisfecho

B Muy satisfecho

Grafico 9

M Insatisfecho

1 Ni satisfecho/Ni insatisfecho B Satisfecho

0% 0%

Gréfico 10.-Porcentaje de la pregunta 9 de la encuesta.

10. ¢ Esta motivado y le gusta el trabajo que desarrolla?

Alternativas # de personas | Porcentaje
Muy insatisfecho 0 0%
Insatisfecho 4 10%
Ni satisfecho/Ni insatisfecho 23 61%
Satisfecho 11 29%
Muy satisfecho 0 0%
Total 38 100%

Tabla 16.-Resultados de la pregunta 10 de la encuesta.

B Muy insatisfecho

® Muy satisfecho

Grafico 10

M Insatisfecho

™ Ni satisfecho/Ni insatisfecho M Satisfecho

0% 0%

Gréfico 11.-Porcentaje de la pregunta 10 de la encuesta.
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11. ¢ Le hacen un reconocimiento especial cuando hace una mejora en su

trabajo?
# de
Alternativas personas |Porcentaje
Muy insatisfecho 10 26%
Insatisfecho 17 45%
Ni satisfecho/Ni insatisfecho 11 29%
Satisfecho 0 0%
Muy satisfecho 0 0%
Total 38 100%

Tabla 17.-Resultados de la pregunta 11 de la encuesta.

Grafico 11

B Muy insatisfecho B Insatisfecho

Ni satisfecho/Ni insatisfecho m Satisfecho

B Muy satisfecho
0% 0%

29%

Gréfico 12.-Porcentaje de la pregunta 11 de la encuesta.

12. ¢ La empresa proporciona auxilios de educacion, transporte, alimentacion,

vivienda?
Alternativas # de personas | Porcentaje
Muy insatisfecho 17 45%
Insatisfecho 18 47%
Ni satisfecho/Ni insatisfecho 1 3%
Satisfecho 2 5%
Muy satisfecho 0 0%
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Total ‘ 38

‘ 100% ‘

Tabla 18.-Resultados de la pregunta 12 de la encuesta.

Grafico 12

B Muy insatisfecho H Insatisfecho
Ni satisfecho/Ni insatisfecho M Satisfecho

B Muy satisfecho

3% 5% 0%

Gréfico 13.-Porcentaje de la pregunta 12 de la encuesta.

13. ¢ Esta de acuerdo que el compromiso es la que prevalece en tu desempefio

laboral por encima del cumplimiento?

# de
Alternativas personas |Porcentaje
Muy insatisfecho 0 0%
Insatisfecho 0 0%
Ni satisfecho/Ni insatisfecho 17 45%
Satisfecho 19 50%
Muy satisfecho 2 5%
Total 38 100%

Tabla 19.-Resultados de la pregunta 13 de la encuesta.
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B Muy insatisfecho

B Muy satisfecho

Grafico 13

M Insatisfecho

Ni satisfecho/Ni insatisfecho M Satisfecho

5% 0%

45%

Gréfico 14.-Porcentaje de la pregunta 13 de la encuesta.

14. ¢ Considera necesario la implementacion de una mejora de desempefio en

el Consejo Nacional de Gobiernos Parroquiales Rurales del Ecuador- Los

Rios?
Alternativas # de personas | Porcentaje
Muy insatisfecho 0 0%
Insatisfecho 1 3%
Ni satisfecho/Ni insatisfecho 15 39%
Satisfecho 22 58%
Muy satisfecho 0 0%
Total 38 100%

Tabla 20.-Resultados de la pregunta 14 de la encuesta.
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Grafico 14

B Muy insatisfecho H Insatisfecho
Ni satisfecho/Ni insatisfecho M Satisfecho

m Muy satisfecho
0% 3%

39%

Gréfico 15.-Porcentaje de la pregunta 14 de la encuesta.

15. ¢ Le gusta trabajar en equipo para cumplir con los objetivos propuestos en
el Consejo Nacional de Gobiernos Parroquiales Rurales del Ecuador- Los

Rios?

# de
Alternativas personas |Porcentaje
Muy insatisfecho 0 0%
Insatisfecho 9 24%
Ni satisfecho/Ni insatisfecho 20 52%
Satisfecho 9 24%
Muy satisfecho 0 0%
Total 38 100%

Tabla 21.-Resultados de la pregunta 15 de la encuesta.
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Grafico 15

B Muy insatisfecho H Insatisfecho
Ni satisfecho/Ni insatisfecho M Satisfecho

B Muy satisfecho

0% 0%

52%

Gréfico 16.-Porcentaje de la pregunta 15 de la encuesta.

16. ¢ Consideras que el lider esta completamente bien capacitado para

orientar a los subordinados?

Alternativas # de personas | Porcentaje
Muy insatisfecho 0 0%
Insatisfecho 0 0%
Ni satisfecho/Ni insatisfecho 19 50%
Satisfecho 19 50%
Muy satisfecho 0 0%
Total 38 100%

Tabla 22.-Resultados de la pregunta 16 de la encuesta.



Grafico 16

B Muy insatisfecho H Insatisfecho
Ni satisfecho/Ni insatisfecho M Satisfecho
Muy satisfecho

0%0%

50%

Gréfico 17.-Porcentaje de la pregunta 16 de la encuesta.

Andlisis e interpretacion de los resultados de la encuesta.

En la primera pregunta que trata sobre de que, si recibe la capacitacion necesaria para
desempefiar correctamente su trabajo, el 5% muy insatisfecho, 24% insatisfecho, 45%
ni satisfecho/ni insatisfecho, 21% satisfecho, 5% muy satisfecho. Se determina que la
institucion no brinda una adecuada capacitacion y que cada funcionario no cuenta con
todos los conocimientos, destrezas o0 habilidades necesarias para Su correcto

desempefio.

En la segunda pregunta que trata sobre cuando implementan nueva capacitacion, si el
contenido es suficiente para su desempefio, el 5% muy insatisfecho, 21% insatisfecho,
53% ni satisfecho/ni insatisfecho, 21% satisfecho, 0% muy satisfecho. Se establece
que no existe una verdadera planificacion u organizacién de los programas a
implementar hacia los funcionarios, que ayuden de forma transparente al control de

su funcién.

En la tercera pregunta que trata de los planes o programas de capacitacién, si ayudan a
mejorar el nivel de desempefio, el 0% muy insatisfecho, 47% insatisfecho, 32% ni
satisfecho/ni insatisfecho, 16% satisfecho, 5% muy satisfecho. Se determina que no a
todo el personal favorece los planes de capacitacion, también que no mantienen un
control de programas acondicionado para cada area y de esta manera imposibilita el

adecuado proceso de sus funciones.
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En la cuarta pregunta que trata de las asignaciones de funciones de acuerdo a su cargo,
el 0% muy insatisfecho, 5% insatisfecho, 58% ni satisfecho/ni insatisfecho, 37%
satisfecho, 0% muy satisfecho. Se establece que la mayoria de los funcionarios
realizan sus labores de acuerdo a las asignaciones que le disponen, pero existe cierto

personal que mantiene una funcionamiento errado al ejecutar su funcion.

En la quinta pregunta que trata sobre el ambiente de trabajo en la institucion, el 0%
muy insatisfecho, 10% insatisfecho, 66% ni satisfecho/ni insatisfecho, 24% satisfecho,
0% muy satisfecho. Se determina que al personal no le afecta si es bueno o malo el
ambiente donde desempefia su labor, aunque no esta exento de problemas o conflictos
que sucedan en los dias laborables, pero existe incertidumbre que los funcionarios no

estén totalmente satisfechos.

En la sexta pregunta que trata sobre como califica su relacion con sus comparieros de
trabajo, el 0% muy insatisfecho, 8% insatisfecho, 63% ni satisfecho/ni insatisfecho,
29% satisfecho, 0% muy satisfecho. Se determina que los funcionarios no estan en
una condicion ni buena ni mala, mantienen afinidad solo laboral, aunque pueden
existir discrepancias por algunas actitudes o expresiones de cada persona que afecta de

alguna manera la relacion entre comparfieros.

En la séptima pregunta trata sobre la comunicacion interna dentro del Consejo
Nacional de Gobiernos Parroquiales Rurales del Ecuador-Los Rios funciona
correctamente, el 0% muy insatisfecho, 0% insatisfecho, 74% ni satisfecho/ni
insatisfecho, 26% satisfecho, 0% muy satisfecho. Se determina que, a simple
visualizacion por los resultados arrojados, mantienen una pacifica comunicacion en la

institucion, sin olvidar de distintos problemas que se pueden suscitar.

En la octava pregunta trata sobre de que, si las condiciones ambientales e instalaciones
del area de trabajo facilitan las actividades diarias, 0% muy insatisfecho, 16%
insatisfecho, 53% ni satisfecho/ni insatisfecho, 31% satisfecho, 0% muy insatisfecho.
Se establece que la mayoria del personal no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo a las
instalaciones que facilita la institucién, pero existe una pequefia cantidad de
funcionarios que estan insatisfechos por las condiciones, por ende se considera que

existe falta comunicacion o control de los superiores.

98



En la novena pregunta trata sobre de que, si identifica en sus actividades diarias
aspectos susceptibles de mejoria, el 0% muy insatisfecho, 21% insatisfecho, 50% ni
satisfecho/ni insatisfecho, 29% satisfecho, 0% muy satisfecho. Se establece que si
existiria una posibilidad de mejoria en las actividades o areas de trabajo, que cada
funcionario tiene convencimiento propio para el desarrollo de la institucién, aunque es
necesario tener mucho compromiso, dedicacion, conocimiento, comunicacion,

planificacion, organizacion y control para ayudar a la mejoria reciproca.

En la décima pregunta trata sobre de que, si estd motivado y le gusta el trabajo que
desarrolla, el 0% muy insatisfecho, 10% insatisfecho, 61% ni satisfecho/ni
insatisfecho, 29% satisfecho, 0% muy satisfecho. Se determina que pequefia cantidad
de funcionarios estan satisfechos en su lugar de trabajo, es probable que trabajen
desde su vocacion, pero también existe un grupo que esta totalmente insatisfecho y
que no mantiene conocimientos claros de su funcionamiento, asimismo la mayoria del

personal realizan sus laboral de acuerdo a sus asignaciones.

En la decima primera pregunta trata sobre de que, si le hacen un reconocimiento
especial cuando hace una mejora en su trabajo, el 26% muy insatisfecho, 45%
insatisfecho, 29% ni satisfecho/ni insatisfecho, 0% satisfecho, 0% muy insatisfecho.
Se determina que la mayoria no recibe ninguna gratitud o reconocimiento por el
trabajo brindado en sus funciones, por ende muchas veces el personal no se esfuerza

por desempefiar sus labores.

En la décima segunda pregunta trata sobre de que, si la empresa proporciona auxilios
de educacion, transporte, alimentacion, vivienda, el 45% muy insatisfecho, 47%
insatisfecho, 3% ni satisfecho/ni insatisfecho, 5% satisfecho, 0% muy satisfecho. Se
determina que no facilitan estos servicios a los funcionarios como recompensas de su
labor, es una desventaja para la institucion porque el personal no estd completamente

satisfecho.

En la décima tercera pregunta trata sobre de que, si estd de acuerdo que el
compromiso es la que prevalece en tu desempefio laboral por encima del
cumplimiento, 0% muy insatisfecho, 0% insatisfecho, 45% ni satisfecho/ni
insatisfecho, 50% satisfecho, 5% muy satisfecho. Se establece que la mayoria de los

funcionarios opinan que el compromiso ayuda al buen desempefio en su area de
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trabajo, sin olvidar de la constancia al incrementar conocimientos para el

desenvolvimiento de la misma.

En la décima cuarta pregunta trata sobre de que, si considera necesario la
implementacion de una mejora de desempefio en el Consejo Nacional de Gobiernos
Parroquiales Rurales del Ecuador- Los Rios, el 0% muy insatisfecho, 3% insatisfecho,
39% ni satisfecho/ni insatisfecho, 58% satisfecho, 0% muy insatisfecho. Se determina
que los funcionarios estan convencidos que si puede haber una mejoria en la

institucién, donde favorezca de una manera correlativa.

En la décima quinta pregunta trata sobre de que, si le gusta trabajar en equipo para
cumplir con los objetivos propuestos en el Consejo Nacional de Gobiernos
Parroquiales Rurales del Ecuador- Los Rios, el 0% muy insatisfecho, 24%
insatisfecho, 52% ni satisfecho/ni insatisfecho, 24% satisfecho, 0% muy satisfecho. Se
determina que los funcionarios si les gusta trabajar en equipo, pero que también les

agrada realizar sus labores individualmente.

En la décima sexta pregunta trata sobre de que, si consideras que el lider esta
completamente bien capacitado para orientar a los subordinados, el 0% muy
insatisfecho, 0% insatisfecho, 50% ni satisfecho/ni insatisfecho, 50% satisfecho, 0%
muy satisfecho. Se determina por la cantidad arrojada en la encuesta que una parte
estd conforme con su jefe, pero existe otra parte de los funcionarios no esta ni
satisfecha ni insatisfecha, por ende se considera que el personal mantiene una buena

relacion con el lider.
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ANEXO N° 3.
UNIVERSIDAD TECNICA DE
BABAHOYO.

FACULTAD DE ADMINISTRACION,
FINANZAS E INFORMATICA.

Proyecto de investigacion: Gestion de talento humano y sus efectos en el
desemperio de los funcionarios del Consejo Nacional de Gobiernos Parroquiales
Rurales del Ecuador (Conagopare — Los Rios).

ENTREVISTA.

Nombres y apellidos del Entrevistado:

Nombre del cargo:

Fecha de la entrevista:

¢Cuando usted o alguno de sus comparieros de trabajo manifiestan cierto inconformismo ya

sea de las condiciones laborales o de alguna situacion en particular, son escuchados?

Siempre Ll Casi siempre l A veces L] Nunca L1

¢El personal reciben una pronta y adecuada respuesta para poder tener un adecuado

desempefio laboral?

Siempre Ll Casi siempre l A veces L] Nunca L1

¢Recibe algun incentivo por parte de la empresa (comision, felicitacion, placa, otros) para

mejorar el desempefio laboral?

Siempre |_| Casi siempre Ll A veces L] Nunca L

¢Cdmo talento humano de la empresa considera que los valores son importantes para el

crecimiento de la empresa?

Siempre Ll Casi siempre l A veces L Nunca L—1




RESULTADOS DE LA ENTREVISTA.

RESULTADOS OBTENIDOS EN LA ENTREVISTA.

W Siempre M Casisiempre MW Aveces M Nunca

Gréfico 18.-Porcentaje de los resultados de la entrevista.

1) ¢Cuéando usted o alguno de sus compafieros de trabajo manifiestan cierto

inconformismo ya sea de las condiciones laborales o de alguna situacién

en particular, son escuchados?

Alternativas # personas | Porcentaje
Siempre 0 0%
Casi siempre 2 67%
A veces 1 33%
Nunca 0 0%
Total 3 100%

Tabla 23.-Resultados de la pregunta 1 de la entrevista.
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Pregrunta 1.

M Siempre M Casisiempre M Aveces M Nunca

0% 0%

Gréfico 19.-Porcentaje de la pregunta 1 de la entrevista.

2) ¢El personal reciben una pronta y adecuada respuesta para poder tener
un adecuado desempefio laboral?

Alternativas # personas | Porcentaje
Siempre 0 0%
Casi siempre 0 0%
A veces 3 100%
Nunca 0 0%
Total 3 100%

Tabla 24.-Resultados de la pregunta 2 de la entrevista.

Pregunta 2.

W Siempre M Casisiempre M Aveces M Nunca
0%

O%X

0%

Gréfico 20.-Porcentaje de la pregunta 2 de la entrevista.
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3) ¢Recibe algun incentivo por parte de la empresa (comision, felicitacion,

placa, otros) para mejorar el desempefio laboral?

Alternativas # personas | Porcentaje
Siempre 0 0%
Casi siempre 0 0%
A veces 0 0%
Nunca 3 100%
Total 3 100%

Tabla 25.-Resultados de la pregunta 3 de la entrevista.

Pregunta 3.

H Siempre M Casi siempre Aveces M Nunca
0%
0%|
0%

Gréfico 21.-Porcentaje de la pregunta 3 de la entrevista.

4) ¢Como talento humano de la empresa considera que los valores son

importantes para el crecimiento de la empresa?

Alternativas # personas | Porcentaje
Siempre 2 67%
Casi siempre 1 33%
A veces 0 0%
Nunca 0 0%
Total 3 100%

Tabla 26.-Resultados de la pregunta 4 de la entrevista.
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Pregunta 4.

H Siempre M Casi siempre Aveces M Nunca

0% 0%

Gréfico 22.-Porcentaje de la pregunta 4 de la entrevista.

Analisis e interpretacion de los resultados de la entrevista.

En la primera pregunta trata sobre de, cuando usted o alguno de sus comparfieros de
trabajo manifiestan cierto inconformismo ya sea de las condiciones laborales o de
alguna situacion en particular son escuchados, el 0% siempre, 67% casi siempre, 33%
a veces, 0% nunca. Se determina que existe déficit en algunas ocasiones sea por
cualquier situaciones, donde se puede lograr un acuerdo para reducir ciertos

inconvenientes.

En la segunda pregunta trata sobre que si, el personal reciben una pronta y adecuada
respuesta para poder tener un adecuado desempefio laboral, el 0% siempre, 0% casi
siempre, 100% a veces, 0% nunca. Se determina que existen falencias en los
diferentes departamentos, para ayudar a los funcionarios y que permanezcan

satisfechos y ayuden a cumplir con los objetivos de la institucion.

En la tercera pregunta trata sobre que si, recibe algin incentivo por parte de la
empresa (comisién, felicitacidn, placa, otros) para mejorar el desempefio laboral, el
0% siempre, 0% casi siempre, 0% a veces, 100% nunca. Se determina que no existe
motivacion alguna por parte de la institucion, eso podria ser un motivo del desinterés

del desempefio de los funcionarios.
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En la cuarta pregunta trata sobre como talento humano de la empresa considera que
los valores son importantes para el crecimiento de la empresa, el 67% siempre, 33%
casi siempre, 0% a veces, 0% nunca. Se determina que existe manera de mejorar el
desempefio de los funcionarios y que solo necesitan impulso para poder lograr, ya sea

con buena comunicacion y confianza para el cumplimiento de los objetivos.
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