Instituto Superior Tecnologico Sudamericano

[. e Lo TALENTO HUMANO
SUDAMERICANO -\(H TEONOLOGIA BUPEROR

' Hacewos geirte de talentol

TECNOLOGIA SUPERIOR EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

TEMA:

“PLAN DE DESARROLLO PROFESIONAL PARA MEJORAR EL DESEMPENO
LABORAL PARA EL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO
MUNICIPAL DEL CANTON CENTINELA DEL CONDOR PARA EL ANO
20227

PROYECTO DE INVESTIGACION PREVIO A LA OBTENCION DEL TiTULO DE
TECNOLOGO EN LA TECNOLOGIA SUPERIOR EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

AUTORA

MACAS BARTIAN PATRICIA ELIZABETH

DIRECTOR

ING. ARTURO JOSE BRAVO JIMENEZ, MGS.

Loja, Mayo 2022



CERTIFICACION

Ing. Arturo José Bravo Jiménez

DIRECTOR DE INVESTIGACION

CERTIFICA:

Que ha supervisado el presente proyecto de investigacion titulado, “PLAN DE
DESARROLLO PROFESIONAL PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL
PARA EL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL
CANTON CENTINELA DEL CONDOR PARA EL ANO 2022”; el mismo que cumple
con lo establecido por el Instituto Superior Tecnologico Sudamericano: por consiguiente,

autorizo su presentacion ante el tribunal respectivo.

Loja, mayo 2022

f.

Arturo José Bravo Jiménez

C.1: 1104047095



DECLARACION JURAMENTADA
Loja, Mayo 2022
Nombres: Patricia Elizabeth
Apellidos: Macas Bartian
Cédula de Identidad: 19003909062
Carrera: Tecnologia Superior en Gestion del Talento Humano

Semestre de ejecucion del proceso de titulacién: octubre 2021 — marzo 2022

Tema de proyecto de investigacion de fin de carrera con fines de titulacion:

“Plan de Desarrollo Profesional para mejorar el Desempefio Laboral para el Gobierno

Auténomo Descentralizado Municipal del canton Centinela del Condor para el afio 2022”.

En calidad de estudiante del Instituto Superior Tecnol6gico Sudamericano de la ciudad de

Loja;

Declaro bajo juramento que:
1. Soy autor del trabajo intelectual y de investigacién del proyecto de fin de carrera.

2. El trabajo de investigacion de fin de carrera no ha sido plagiado ni total ni parcialmente,
para la cual se han respetado las normas internacionales de citas y referencias para las

fuentes consultadas.

3. El trabajo de investigacion de fin de carrera presentado no atenta contra derechos de

terceros.

4. El trabajo de investigacién de fin de carrera no ha sido publicado ni presentado

anteriormente para obtener algin grado académico previo o titulo profesional.

5. Los datos presentados en los resultados son reales, no han sido falsificados, ni
duplicados, ni copiados. Las imagenes, tablas, gréficas, fotografias y demas son de mi

autoria; y en el caso contrario aparecen con las correspondientes citas o fuentes.



Por lo expuesto; mediante la presente asumo frente al INSTITUTO cualquier
responsabilidad que pudiera derivarse por la autoria, originalidad y veracidad del contenido

del trabajo de investigacion de fin de carrera.

En consecuencia, me hago responsable frente al INSTITUTO y frente a terceros, de
cualquier dafoque pudiera ocasionar al INSTITUTO o aterceros, por el incumplimiento
de lo declarado o que pudiera encontrar causa en el trabajo de investigacion de fin de carrera

presentada, asumiendo todas las cargas pecuniarias que pudieran derivarse de ello.

Asimismo, por la presente me comprometo a asumir ademas todas las cargas pecuniarias
que pudieran derivarse para EL INSTITUTO en favor de terceros por motivo de acciones,
reclamaciones o conflictos derivados del incumplimiento de lo declarado o las que

encontraren causa en el contenido del trabajo de investigacion de fin de carrera.

De identificarse fraude, pirateria, plagio, falsificacion o que el trabajo de investigacion haya
sido publicado anteriormente; asumo las consecuencias y sanciones que de mi accién se
deriven, sometiéndome a la normatividad vigente dispuesta por la LOES y sus respectivos

reglamentos y del Instituto Superior Tecnoldgico Sudamericano de la ciudad de Loja.

MACAS BARTIAN PATRICIA ELIZABETH
C.1.: 1900390962



DEDICATORIA

El presente trabajo de grado va dedicado a Dios, quien como guia estuvo presente en el
caminar de mi vida, bendiciéndome y dandome fuerzas para continuar con mis metas

trazadas sin desfallecer.

A mi esposo por ser el apoyo incondicional en mi vida que con su amor y respaldo me ayuda
alcanzar mis objetivos y que iluminan mi vida, que, a través de sus consejos, de su amor, y
paciencia me ayudo a concluir esta meta, gracias a mis 4 hijos por tenerme la paciencia de
esperarme sabiendo que es por tener un futuro mejor. Y por supuesto a mi querido Instituto
Tecnoldgico Sudamericano y a todas las autoridades, por permitirme concluir con una etapa
de mi vida, gracias por la paciencia, orientacion y guiarme en el desarrollo y poder obtener
mi titulo como Gestora del Talento Humano.

“Todo lo Puedo en Cristo que me Fortalece”

Patricia



Vi

AGRADECIMIENTO

El presente trabajo investigativo lo dedico principalmente a Dios, por ser el inspirador y
darme la fuerza para continuar en este proceso de obtener uno de los anhelos méas deseados
gracias al Instituto Tecnoldgico Sudamericano y sus docentes que son excelentes
capacitadores y formarme como profesional, a mi tutor Ing. Arturo Bravo gracias a sus
conocimientos y asesoramiento del proyecto de titulacion pude concluir con éxito, a mi

esposo y mis hijos que estuvieron pendientes y apoyandome siempre.

“Todo lo Puedo en Cristo que me Fortalece”

Patricia



vii

ACTA DE CESION DE DERECHOS

Conste por el presente documento la Cesion de los Derechos del proyecto de investigacion

de fin de carrera, de conformidad con las siguientes clausulas:

PRIMERA. - Por sus propios derechos; el Ing. Arturo José Bravo Jiménez en calidad de
director del proyecto de investigacion de fin de carrera; y, MACAS BARTIAN PATRICIA
ELIZABETH, en calidad de autor del proyecto de investigacion de fin de carrera; mayor de

edad emite la presente acta de cesion de derechos.

SEGUNDA. - MACAS BARTIAN PATRICIA ELIZABETH, realiz6 la Investigacion
titulada: “PLAN DE DESARROLLO PROFESIONAL PARA MEJORAR EL
DESEMPENO LABORAL PARA EL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO
MUNICIPAL DEL CANTON CENTINELA DEL CONDOR PARA EL ANO 20227, para
optar por el titulo de Tecndlogo en la Tecnologia Superior en Gestion del Talento Humano
en el Instituto Superior Tecnoldgico Sudamericano de Loja, bajo la direccién del Ing. Arturo

José Bravo Jiménez.

TERCERA. - Es politica del Instituto que los proyectos de investigacion de fin de carrera se

apliquen y materialicen en beneficio de la comunidad.

CUARTA. - Los comparecientes Ing. Arturo José Bravo Jiménez, en calidad de Directora
del proyecto de investigacion de fin de carrera y MACAS BARTIAN PATRICIA
ELIZABETH, por medio del presente instrumento, tienen a bien ceder en forma gratuita sus
derechos en proyecto de investigacion de fin de carrera titulado: “PLAN DE
DESARROLLO PROFESIONAL PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL
PARA EL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL
CANTON CENTINELA DEL CONDOR PARA EL ANO 2022, a favor del Instituto
Superior Tecnoldgico Sudamericano de Loja; y, conceden autorizacion para que el Instituto

pueda utilizar esta investigacion en su beneficio y/o de la comunidad, sin reserva alguna.



viii

QUINTA. - Aceptacion. - Las partes declaran que aceptan expresamente todo lo estipulado

en la presente cesion de derechos.

Para constancia suscriben la presente cesion de derechos, en la ciudad de Loja, en el mes de
mayo del afio 2022.

Ing. Arturo José Bravo Jiménez. Patricia Elizabeth Macas Bartian
DIRECTOR AUTORA

C.1.: 1104047095 C.1.: 1900390962



indice de Contenido

(o1 =1 = 1 [ = 07X [ ] N SRRSO I
DECLARACION JURAMENTADA ..o oot eeee et e e e eeeee et eeeeeeeesessaeesaeeeseeeseaeeneans i
DE D I C AT ORI A e ettt ettt e e e e e e V
AGRADECIMIENTO ...ttt e e e e VI
ACTA DE CESION DE DERECHOS ..ottt eeee et e aee e eeeseeeeseeesseeesaneeesnans VII
INDICE DE FIGURAS ....oo oot oot ee e e e e e e es e ae e e eseer e e et e esaeetees e X1
INDICE DE TABLAS ..o oo oo et e et e e e e er e e e e er e e e e e e ereeareeseie e X1V
L RESUMEN ... ettt ettt e e e e e e ettt e e e e e e e anaa 1
2 A B S T R A T oo e e ——— 2
3. PROBLEMATIZACION. ..ottt ee e et ee e et aeessae e esaeesasessesesesaesseseesesenssanes 4
A, TEM A e e e e —— 7
B, JUSTIFICACION ..ottt e e ee e e e et e e e e et et e e et e ee e e et e es e e ee et e esaearenn 8
8. OBIET IV O ... et e e e e e e e et e e e e e e e e e e aaaaan 10
6.1. OBIETIVO GENERAL ...ttt e et e e e e 10
6.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS ...t eeeeet oottt ettt eeeeee e et eeeeee et aeeaeeeeeneeseeeens 10
7. MARCO TEORICO ...ttt ettt ettt ettt ettt et et e ettt e et ee e e eee e 11
T7.1. MARCO INSTITUCIONAL ..ottt a e e e e 11
71,1, RESENA HISTOTICA «..eeeeeeee oottt e e e e e e 12
7.1.2. Filosofia empresarial. ... 13
7.1.3. Objetivos INSHEUCIONAIES ..........coiiiiiiieeeeee e 15
7.1.4. Politicas INSLUCIONGUES .......ueeeeeeeeeee et 15
7.1.5. Estructura Organizacional. ............cccccveiviiiiieie e 16
T.2. MARCO CONCEPTUAL ...ttt e et e e e e e e aaae 17
7.2.1. Desempefio [ab0oral..........cccooiiiiiiiiiiie 17
7.2.2. CAPACITACION. ......ecuiiitieie ettt b e te e st e e e st e e s be e e e sbaesteeneesree e 20
7.2.3. Plan de CapacCitaCiOn ...........ccoveieiieiieeie ettt 22

7.2.4. Desarrollo ProfeSional..... ... 25



8. IMIETODOLOGIA ..o et e e e e e e e et e e s e e e er e e s e e s e e s e eeer e 28
8.1. METODO Y TECNICAS DE INVESTIGACION ..o 28
8.1.1. Método feNOMENOIOGICO ......cveuieiirieieiisiesie et 28
8.1.2. MEtOd0O NEIrMENAULICO ...t 28
8.1.3. Método Practico Proyectual ...........ccccvvevueiieiicie e 29
8.2. TECNICA DE INVESTIGACION ..ot 30
8.2.1. TIPOS D& TECNICAS ....eveueeviiierienieiisieieieee sttt ene e 30
8.3. DETERMINACION DEL UNIVERSO Y MUESTRA DE ESTUDIO..................... 32
8.3.1. UNIVerso de ESUAIO .......oooeieeee e 32
o TG T2 1Y/ U ST = 32
9. ANALISIS Y PRESENTACION DE RESULTADOS ......cioeeeeeeeeeeeeeeeeeereeeereaeeenanes 34
0.1. OBSERV ACION DIRE CT A . ettt e e 34
0. 2. EN T REV I ST A e ettt ettt e et e e e e e e e e e e e eees 34
0.2. 1. ENEIEVISTAUOS ...t ettt ettt e e e e e e e et e e e e e e e e e nees 34
9.2.2. ReSUMEN A€ 18S ENTIEVISTAS .....eeeeeeeeeeeeeeeee ettt e e e 35
0.3, ENCUE ST A et ettt e e ettt e e e e e e e e e et et e eeeeeeeeeeaeeeeeeeeeaanaes 38
10. PROPUESTA DE ACCION ... oo oo et ae e 54
10.2. INTRODUGCION ..o eeeeeeeeee et e et a e s e e s e e er e e s sae s er e e erans 54
10.2. PRESENTACION . ....coo oo e e e e e e e et e e esee s e e e er e e essaeesereearans 54
10.3. BENEFICIARIOS ...ttt e e e et e e e e e e e e e e reeeeeeeeeeeenennnnn 55
10,4, EST RU CTUR A ..o ettt et e e e e e 56
10.5. DOCUMENTO PRESENTADO ...t 56
INDICE DE CONTENIDOS ...ttt 59
PRESENTACION DE LA EMPRESA ...t ee e 60
GLOSARIO TERMINOS ... ettt ettt 61
IMARGCO LEGAL ..o ettt 64

DIAGNOSTICO DE LAEMPRESA ... ..o 65



Xi

PROPUESTA DE ACCION.......coiiieeseeiceeeeeeeee ettt snesn s s, 66
MATRIZ DE ESTRATEGIAS ..o 67
DESARROLLO DE ESTRATEGIAS .......oooie ittt 69

Evaluacion del desempefio (EED)........cccooviiiiiiiieieesese e 69
Estrategia de Motivacion al personal (EMP) ........ccccooeiieiiiiece e 69
Plan de recompensas (EPR) .......ccoiioiiiieiicie e se e 70
Estrategia de Capacitacion del personal (ECP) .......cccooeiiiieiniiieneiee e 70
Desarrollo del personal y profesional (DPP) ........cccooveiiiiiiiiiinieiee e 71
ANALISIS DE SITUACION . ......ooviiieieeieeeteeses e eseste s s s ssnes s sesss s sens s 71

CRONOGRANMA ...ttt b et b e bt e et bbb nae e 72

PRESUPUEST O ...ttt bbb bbbt 74

RESULTADOS ESPERADOS .......cviiciie ettt 75
10.6. MEDIO DE SOCIALIZACION......oiiiiiise ettt 76
10.7 MATERIAL VISUAL UTILIZADO .....cooiiiiiiiieeeiee e 76
10.8BENTREGA DE RESULTADOS ..ottt 77

11. CONCLUSIONES........oooi ettt ra e e e e snesresnenreens 78

12. RECOMENDACIONES ......cooiiiiiieieeie ettt st sne e ens 79

13. BIBLIOGRAFIA ...ttt es sttt sens s 80

L4, ANEXOS ...ttt bbb bbb bbbt benrens 84
14.1. PRESUPUESTO ....ctiiiiii ittt sttt sttt sne e 84

14.1.1. RECUISOS HUMANOS ........veieiiiieiiie ettt 84

14.2. RECUISOS MAtEITAIES ......c.veiiiiiiiiii e 84

14.3. RECUISOS FINANCIEIOS .....ecvvevieiieieiie ettt st 84
14.2. CERTIFICADO DE APROBACION - VICERRECTORADO .......ccccovrirririeninn 86
14.3. CERTIFICACION DE EJECUCION DEL PROYECTO. .....ccccovevveieieciecese e 87
14.4. CERTIFICADO DE IMPLEMENTACION DEL PROYECTO.....c.cccocvrvririirnnn. 88
14.5. ENCUESTA APLICADA ... oottt 89
14.6. ENTREVISTA APLICADA ...ttt 92

14.7. PLAN DE SOCIALIZACION .....oiiiiiiieiieit ettt 95



Xii

14.8. CERTIFICADO DE ABSTRACT ..ot 96
14.9. EVIDENCIAS FOTOGRAFICAS DEL PROCESO .........ccooeviiiireieiieresersieine 97



Xiii

indice de Figuras

Figura 1 “Gobierno Auténomo Descentralizado del Canton Centinela del Coéndor”

(2022) 11
Figura 2 Logotipo de la institucion 11
Figura 3 Organigrama Estructural 16
Figura 4 Evaluacién del Desempefio Laboral 18
Figura 5 Proceso o ciclo de la capacitacion 21
Figura 6 Plan de capacitacion 23
Figura 7 Distribucion de resultados Genero 38
Figura 8 Distribucion resultados Edad 39
Figura 9 Distribucion resultados de afios de trabajo dentro del GAD Municipal del
canton 40
Figura 10 Distribucion Resultados Pregunta 4. Colaboracién Compafieros de area 41

Figura 11 Distribucion Resultados Pregunta 5. Jefes socializan resultados evaluaciones de
desempefio 42
Figura 12 Distribucién Resultados Pregunta 6. Los jefes promueven las buenas relaciones

humanas. 43
Figura 13 Distribucion Resultados Pregunta 7. Compromiso con el trabajo 44
Figura 14 Resultados Pregunta 8. Facilidad para presentar ideas nuevas 45

Figura 15 Resultados Pregunta 9. Oportunidades de desarrollar destrezas y habilidades
personales. 46
Figura 16 Distribucion Resultados Pregunta 10. Criticas 47
Figura 17 Distribucion Resultados Pregunta 11. Trabajo desorganizado y sin planificacion

48
Figura 18 Distribucion Resultados Pregunta 12. Funciones claras debido a explicacion
oportuna 49

Figura 19 Distribucion Resultados Pregunta 13. Auto calificacion del desempefio

Laboral 50
Figura 20 Distribucion Resultados Pregunta 14. Calificacion de la Jefatura 51
Figura 21 Distribucion Resultados Pregunta 15. Calificacién compafieros 52

Figura 22 Flujograma de Plan de Desarrollo Profesional mediante la capacitacion. 56



Xiv

indice de Tablas

Tabla 1 Empleados por Nivel y Departamento del Gobierno Auténomo Descentralizado

Municipal del cantén Centinela del Céndor. 32
Tabla 2 Entrevista 1 35
Tabla 3 Entrevista 2 35
Tabla 4 Entrevista 3 36
Tabla 5 Resultados Genero 38
Tabla 6 Resultados Edad 39
Tabla 7 Resultados de afios de trabajo dentro del GAD Municipal del cantén 40
Tabla 8 Resultados Pregunta 4. Colaboracion Compafieros de area 41

Tabla 9 Resultados Pregunta 5 Jefes socializan resultados evaluaciones de desempefio 42
Tabla 10 Resultados Pregunta 6. Los jefes promueven las buenas relaciones humanas. 43
Tabla 11 Resultados Pregunta 7. Compromiso con el trabajo 44
Tabla 12 Resultados Pregunta 8. Facilidad para presentar ideas nuevas 45

Tabla 13 Resultados Pregunta 9. Oportunidades de desarrollar destrezas y habilidades

personales. 46
Tabla 14 Resultados Pregunta 10. Criticas 47
Tabla 15 Resultados Pregunta 11. Trabajo desorganizado y sin planificacion 48

Tabla 16 Resultados Pregunta 12. Funciones claras debido a explicacion oportuna 49

Tabla 17 Resultados Pregunta 13. Auto calificacion del desempefio Laboral 50
Tabla 18 Resultados Pregunta 14. Calificacion de la Jefatura 51
Tabla 19 Resultados Pregunta 15. Calificacion comparieros 52
Tabla 20 Beneficiarios directos 55
Tabla 21 Diagnostico de la empresa 65
Tabla 22 Presupuesto 74
Tabla 23 Presupuesto Anual 85

Tabla 25 Plan de Socializacion 95



1. RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo disefiar un plan de capacitacion para
mejorar el desempefio laboral para el personal del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del canton Centinela del Condor, para el afio 2022, debido
a que dentro de la institucién, se ha dejado a un lado este tipo de procesos,
considerandolo innecesario; por lo que es imperativa que dentro de la entidad se
desarrolle un plan adecuado para que los trabajadores actualicen su conocimiento y
desarrollen competencias especificas a su cargo, ademas de desarrollar las habilidades
prescindibles en el jefe del Departamento de Talento Humano para que pueda

identificar los requerimientos de cada area, departamento o puesto de trabajo.

Para poder lograr esta determinacion, se aplico métodos y técnicas de investigacion
que permitieron recabar la informacion necesaria para el desarrollo de la investigacion
de enfoque mixto es decir metodologia cuantitativa y cualitativa; es asi que a través
del método Fenomenoldgico se recopilo toda la informacion bibliografica necesaria
desde fuentes primarias y secundarias; con el método Hermenéutico se aplicé la
encuesta a 74 empleados de la institucion y un cuestionario a 3 jefes de area de
Gobierno Autonomo Descentralizado de la Municipalidad del canton Centinela del
Condor, cuyos resultados mostraron que el Departamento de Talento Humano no tiene
determinado un plan de capacitacion, ni evaluaciones constantes, lo que afecta el
desempefio de los empleados y la aplicacién del método Practico Proyectual el cual
permitidé organizar las experiencias adquiridas para disefiar un plan de mejora del

desempefio Laboral del GAD municipal de forma eficiente.

Con los datos obtenidos se plantea la propuesta de accion donde se establece el Plan
de Desarrollo Profesional a través de la matriz de estrategias, la cual muestra las areas
a intervenir, los objetivos estratégicos, los indicadores, las metas a conseguir, las
actividades y el tiempo establecido para realizarlas; asi como los medios de
verificacion y los responsables por estrategias; lo que ha permitido que la
investigacion sea viable y aplicable para la institucion, siendo una aportacion

importante para el desarrollo profesional de los empleados en el presente afio.

Palabras clave: Desempefio laboral, plan de capacitacion, plan de recompensas,

motivacion.



2. ABSTRACT
The objective of this research is to design a training plan to improve job performance
for the staff of the Autonomous Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal of

Centinela del Condor Canton, for the year 2022 because within the institution, this
type
of process has been left aside, considering it unnecessary. Therefore, it is imperative

that within the entity an adequate plan is developed for workers to update their

knowledge and develop specific competencies for their position. The Human

Resources

Department Manager will also develop the necessary skills to identify the

requirements

of each area, department, or job position.

In order to achieve this determination, research methods and techniques were applied

to

gather the necessary information for the development of the mixed approach research,
that is, quantitative and qualitative methodology. Thus, through the Phenomenological
method, all the necessary bibliographic information was collected from primary and
secondary sources; with the Hermeneutic method a survey was applied to 74
employees of the institution and a questionnaire to 3 area chiefs of the Gobierno

Auténomo Descentralizado de la Municipalidad of Centinela del Condor Canton,

which

results showed that the Human Resources Department does not have a training plan or
constant evaluations, which affects the performance of employees, and the application
of the Practical Project method which allowed organizing the experiences acquired to
design a plan to improve the labor performance of the municipal government

efficiently.



Finally, with the data obtained, the action plan is proposed where the Professional
Development Plan is established through a strategy matrix, which shows the areas to

intervene, the strategic objectives, the indicators, the goals to be achieved, the

activities,
and the time established to carry them out, as well as the means of verification and the

responsible person for each strategy. All of this has allowed the research to be viable

and applicable for the institution, being an important contribution to the professional

development of the employees this year.



3. PROBLEMATIZACION

A nivel mundial y en el transcurso de los afios, la poblacion esta establecida
por la fuerza laboral y por ende existe la demanda en cuanto a dar solucion se hace
mas evidente, puesto que las nuevas tendencias en cuanto a administracién y gestion
del talento humano involucran en el desempefio como dimensién primordial en la
productividad de la empresa. La OIT (Organizacion Internacional del Trabajo) ha
desarrollado a este concepto como “decent work™ (trabajo decente) para referirse al

contexto laboral basico del que debe partirse en cualquier parte del mundo”.

En Ecuador las empresas se enfrentan en un campo cada vez mas exigente y
competitivo por consiguiente las mismas buscan eficacia, eficiencia y efectividad en
sus &reas productivas, para lograrlo las organizaciones aplican inversiones en
tecnologia, maquinarias, activos fijos e infraestructura dejando a un lado el capital
humano haciendo que todas estas inversiones no otorguen la rentabilidad o el retorno
que deberian. En el pais las empresas que son consideradas grandes como, por
ejemplo: Banco Pichincha, Supermaxi, Grupo El Rosado, entre otras han comprendido
la importancia de un capital laboral 6ptimamente capacitado con un departamento de
Recursos Humanos que planifica y administra las formaciones, para aumentar sus
niveles de eficiencia, sacar provecho a las inversiones realizadas y obtener altos

niveles de rentabilidad captando mas clientes.

Lamentablemente en el Ecuador las empresas consideradas como
microempresas 0 empresas pequefias no tienen la vision o los recursos de una empresa
grande, dejando a un lado este tipo de procesos de capacitacion, muchas veces porque
los duefios de dichas organizaciones piensan que es un gasto innecesario en donde no
obtendran una rentabilidad aplicando este proceso; haciendo que las empresas grandes
obtengan mas participacion de mercado, disminuyendo sus niveles de ventas y muchas

veces quebrando por no ser competitivos.

La capacitacién es un proceso estratégico ampliado en donde de manera
organizada y secuencial los trabajadores o colaboradores adquieren destrezas y
habilidades especificas relacionadas con el aspecto laboral, modificando o adaptando



sus aptitudes frente a los haceres de la organizacion otorgando optimizacion en

procesos y disminuyendo riesgos innecesarios de la empresa.

En Ambato han existido infinidad de cambios en el entorno dentro de las
organizaciones tanto publicas y privadas como organizaciones que buscan acelerar el
ritmo de trabajo de sus colaboradores; llegando a ser estas exitosas y competitivas.
Gerentes que constantemente estan en busca del cambio para su empresa; razon por la
cual evallan a su personal para medir el grado de capacitacion que tienen estos para

mejorar su desempefio laboral.

Por otro lado, se ha observado la necesidad de invertir en los empleados, en
programas de formacidn, entrenamiento o capacitacion dirigido al perfeccionamiento
del trabajador para que éste se desempefie eficientemente en las funciones asignadas,
producir resultados de calidad, dar excelentes servicios a sus clientes, prevenir y
solucionar anticipadamente problemas potenciales dentro de la organizacion;
obteniendo productos mas competitivos tanto a nivel nacional e internacional y es por
ello que se ha observado la necesidad de tener un cliente interno Optimamente
capacitado ya que si el recurso humano no es capaz de manejar recursos propios de la
empresa, no podré ser ni competitivo ni podran aumentar sus niveles de eficiencia y

ni aumentar niveles de ventas.

Por ende, el plan de capacitaciéon y el desempefio laboral son dos variables
presentes en las organizaciones y en colaboradores que laboran en ellas. El desempefio
de un trabajador va a depender del grado de capacitacion en la organizacion. El
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del canton Centinela del Condor es
una organizacion autobnoma y descentralizada facultada para llevar a cabo, crear,
orientar y normar planificadamente las actividades del desarrollo urbano y rural,
dotando de obras de infraestructura y equipamiento basicos y servicios con calidad y
posibilidad, que aseguren el desarrollo social y econdémico poblacional, con la
colaboracién directa y positiva de los diferentes actores sociales, en un marco de
transparencia y ética institucional y la utilizacion oOptimo del ingenio humano
enormemente involucrados, capacitados y motivados a brindar un trabajo con

responsabilidad.

Dentro de la institucion no se ha ejecutado un plan de capacitacién para su

personal, ante esta situacion se plantea el presente proyecto que busca brindar una



capacitacion donde los trabajadores se actualicen en conocimiento, ademas de
desarrollar las habilidades prescindibles en el jefe del Departamento de Talento

Humano.



4. TEMA

“Plan de Desarrollo Profesional para mejorar el Desempefio Laboral para el
Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Canton Centinela del Condor

para el afio 2022”



5. JUSTIFICACION

La presente investigacion permitira aumentar el nivel de eficiencia y eficacia
de la mano de obra que tiene una determinada organizacion, convirtiéndola més
competitiva, disminuyendo el riesgo operativo y aumentando los niveles de eficiencia;
dejando un parametro para que méas empresas en especial las micro puedan replicar el

plan de capacitacién en sus instituciones.

En el &mbito acadéemico es un requisito indispensable para mi graduacion,
obteniendo de esta manera nuestra acreditacion profesional como Tecnologia en
Gestion de Talento Humano, por lo cual se ha considerado que este trabajo se justifica
académicamente ya que permite articular el conocimiento cientifico adquirido en la
formacion profesional con la practica laboral, haciendo un analisis comparativo de las
teorias y supuestos que configuran el trabajar con el talento humano, ademas es un
escenario preciso para crear nuevas propuestas académicas que permitiran el

enriquecimiento profesional.

Dentro del &mbito tecnoldgico, permiten aumentar el interés de los
empresarios hacia la optimizacion de los recursos existentes (empleados), ya que
muchas de las veces, debido a multiples factores como la monotonia o el
desconocimiento, no nos permiten obtener un mejoramiento laboral por ello se
considera la utilizacion de la tecnologia para el beneficio que nos permitira elaborar
un mejor esquema de trabajo y de esta manera garantizar el acceso a los mismos,
modulando el tiempo de su utilizacién y mejorando el desempefio competitivo de los

individuos dentro de la empresa.

Desde la perspectiva social y laboral, se prevé satisfacer la necesidad
institucional para mejorar la eficacia de su empleado y disminuir el riesgo en los
procesos de la organizacién, en primera instancia realizar técnicas de encuesta y
entrevista al personal de la empresa midiendo el grado de conocimiento y crear un
ambiente empatico que contribuya un mejor desempefio laboral y productividad de las
diferentes organizaciones. El trabajo es un derecho que todo ciudadano debe tener para
el desarrollo y crecimiento profesional siempre y cuando se cuente con todos los

recursos necesarios para la ejecucion de sus labores para las que fueron contratados,



tanto el empleador como el trabajador deben tener conocimientos de obligaciones y

derechos que generen un beneficio mutuo.

Por ultimo, en el aspecto econdmico buscamos dar a conocer que el factor
humano es la parte mas importante en las empresas ya que son quienes ejecutan las
funciones y ponen en marcha el buen funcionamiento que contribuyen al desarrollo
del pais incrementando solvencia y mayor circulante de dinero y a su vez disminuye
la tasa de desempleo obteniendo estabilidad laboral, un pago justo por sus servicios,

la empresa deber respetar las leyes que lo ampara.

Finalmente, este trabajo cumple con las condiciones necesarias para llevar a
cabo el plan de capacitacion en base a las recopilaciones empleando estrategias de
intervencion, se conoce que el desempefio laboral no puede ser identificado si no se
establece mecanismos de evaluacion en donde se toman en cuenta factores
relacionados como las metas alcanzadas versus las metas propuestas que van de la
mano de la actitud del colaborador para alcanzar los objetivos, para el fortalecimiento

y mejoramiento de los procesos dentro de la empresa forjando un impacto positivo.
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6. OBJETIVOS

6.1. OBJETIVO GENERAL

Disefiar un plan de desarrollo profesional para mejorar el desempefio laboral
para el personal del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del canton

Centinela del Condor, para el afio 2022.

6.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Realizar una recopilacion bibliografica usando fuentes de informacion
primaria y secundaria que me permita analizar conocer y determinar los

diferentes factores que inciden en el desempefio laboral.

2. Evaluar al personal del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del
cantén Centinela del Condor, para determinar las necesidades profesionales y

de capacitacion que requieren para mejorar el desempefio laboral.

3. Elaborar el plan de capacitacion en base de las estrategias de intervencion que
apueste por el fortalecimiento y mejoramiento de los procesos dentro de la

organizacion.

4. Socializar el plan de capacitacion con el personal de la entidad, con la finalidad

de demostrar que la capacitacion mejore el rendimiento de los trabajadores.
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7. MARCO TEORICO

7.1. MARCO INSTITUCIONAL

El Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Centinela del
Condor cuenta con una gran trayectoria institucional, y tiene 69 afios de vida politica,

ya gue cuenta con diferentes departamentos.

Figura 1 “Gobierno Autonomo Descentralizado del Canton Centinela del Céndor” (2022)

9

X3

T e |

|
MO F>Y=N=2C2. OZAR-BQ

,,,,,,

Elaborado por: (La Autora, 2022).
Logotipo de la institucion

Figura 2 Logotipo de la institucion
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7.1.1. Resefia Historica

Su historia nace en 1941 en Zumbi es un pequefio valle de 10 km de extension
junto al rio Zamora entre las quebradas de Zumbi y Nanguipa, cuando Per( decidido
invadir las provincias de la frontera del Ecuador, donde existian un campamento
militar y cuyos alrededores se asentaron algunos habitantes (GAD Centinela del
Condor, 2022).

En este sector existia un parroco de Cumbaratza llamado Antonio Mejia, quien,
denuncio frente al Régimen Central la incursion de tropas peruanas por el Nangaritza,
y en su carta abierta advertia la defensa del territorio nacional. EIl origen oficial de
Zumbi como poblado se registré el 12 de junio de 1958, donde a través de una minga
para desbrozar la selva y la direccion del teniente Galo Chacén efectuaron el sorteo de
los lotes el 8 de septiembre de 1598 (GAD Centinela del Condor, 2022).

En un inicio contaban con 14 casitas que formarian ndcleo de la naciente
poblacion y que los moradores quisieron tutelarse bajo el patrocinio de San Antonio,

como reconocimiento al mas grande Victor Antonio Espinosa (Torres, 2015).

A raiz del problema bélico entre Ecuador y Per0 en el afio de 1981, la frontera,
defendida por los soldados en las tierras de Paquisha- Mayaicu Y Manchinaza, que
hoy pertenecen a la jurisdiccion cantonal, siendo Zumbi y Paquisha la llamada puerta
de ingreso a la cordillera del Condor, y ya que en el Subcentro de Salud de Zumbi se
brindaba la logistica médica a los lesionados caidos en enfrentamiento en la guerra,
las autoridades y el poblado se organizan y bajo la idea del Prof. Victor Quezada,
quien sugiere la cantonizacién de Zumbi, con el nombre de Centinela del Condor,

fecha en la cual se da tramite al mismo (GAD Centinela del Condor, 2022).

Luego, el comité de cantonizacién una vez reorganizado con sus respectivas
comisiones, muestra el Plan al Honorable Congreso Nacional con la ayuda del Prof.
Humberto Delgado Tello, Diputado de la provincia en ese entonces; el mismo que
fue vetado por el Ing. Ledn Febres Cordero Mandatario de la Republica en el afio de
1.985, pero esto no basto para que el poblado de Zumbi vea sus esperanzas perdidas,
sino con un mayor impulso y emperio se unifica el poblado y autoridades para avanzar
los trAmites de lo cual podria ser el nuevo Canton de la Provincia de Zamora Chinchipe
como es hoy Centinela del Condor (GAD Centinela del Condor, 2022)
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El nombre del cantén Centinela del Condor, ha sido ideado y sostenido frente al
Congreso Nacional, puesto que engloba autonomia, civismo y asentado patriotismo
que inspira custodia con garra de ecuatorianidad. Después de haber transcurrido una
época presidencial y debido a los nuevos acontecimientos bélicos en medio de las
Fuerzas Armadas de Ecuador y Peru en los afios de 1994 y 1995, con la actuacion
conveniente del Prof. Victor Quezada Gonzalez en su calidad de Mandatario del
Comité de Cantonizacién, el Prof. Humberto Delgado Tello como diputado de la
provincia de Zamora Chinchipe y el Arg. Sixto Duran Ballén como Mandatario de la
Republica del Ecuador, emite el Registro Oficial N° 658 del 21 de marzo de 1995
(GAD Centinela del Céndor, 2022).

En este registro, en honor a los héroes del Cenepa y por la reaccion valiente del
poblado ecuatoriano en la llamada unidad nacional; asi como, de las fuerzas armadas
y con el eslogan presidencial “ni un paso atras”, las jurisdicciones parroquiales de
Zumbi y la tierra histdrica Paquisha se crea la nueva jurisdiccion territorial del canton
centinela del condor con su cabecera cantonal la metropoli de Zumbi, dando inicio a
la administracion municipal desde el 10 de agosto de 1995 (GAD Centinela del
Cobndor, 2022).

7.1.2. Filosofia empresarial.

7.1.2.1. Mision

“El Gobierno Municipal del cantéon Centinela del Condor, es una institucion
auténoma y descentralizada facultada para implementar, generar, orientar y normar
planificada mente las acciones del desarrollo urbano y rural, dotando de obras de
infraestructura y equipamiento basicos y servicios con calidad y oportunidad, que
aseguren el desarrollo social y econémico de la poblacién, con la participacion directa
y efectiva de los diferentes actores sociales , dentro de un marco de transparencia y
ética institucional y el uso 6ptimo del talento humano altamente comprometidos,

capacitados y motivados a brindar un trabajo con responsabilidad”.
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7.1.2.2. Vision

“Hacer del Gobierno Municipal del cantén Centinela del Coéndor, una
institucion referente, ejecutora de acciones inclusivas, sostenible, con enfoque al
servicios de la calidad de vida de sus habitantes, cuyas caracteristicas de crecimiento
estén marcadas en una participacion activa, dentro de una planificacion que implique
la responsabilidad social, cuyas actividades productivas permitan el desarrollo integral
del canton, que exista armonia en la relacion hombre naturaleza e identidad de un

pueblo trabajador, hospitalario, lider en el desarrollo productivo cantonal”.

7.1.2.3. Valores institucionales.

Los valores institucionales con el cual cuenta el equipo del Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal del canton Centinela del Céndor son:

a. Compromiso. - Cada una de las unidades administrativas, definirdn la
participacion ciudadana como eje de su accionar dentro de un enfoque de

excelencia en la prestacion de los servicios.

b. Respeto. - Las relaciones interpersonales al interior de la institucion se sustentara
en el respeto y la consideracion, generando un ambiente de trabajo altruista y

apropiado;

c. Honestidad. - Manteniendo la calidad humana al tener coherencia entre

comportarse y expresarse con sinceridad, verdad y justicia.

d. Humildad. - conociendo las limitaciones, debilidades la ejecucion y la

consecuencia de las actividades que se realiza

e. Trabajo en equipo. - A través de coordinacion, dinamismo y creatividad de las
autoridades, funcionarios/as, servidores/as y trabajadores/as para lograr una
sostenida y equilibrada participacion y apoyo mutuo, como la base del mejor

enfrentamiento de problemas y busqueda de soluciones.
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7.1.3. Objetivos Institucionales

a.

Determinar en forma clara y precisa, la estructura organica y sus procesos para el
cumplimiento de objetivos, fines, facultades, competencias y metas institucionales.
Proporcionar informacion basica as las y los dignatarios, funcionarios, servidores
publicos, personal operativo y de servicio sobre las comunicaciones internas,
relacione de dependencia, linea de autoridad y responsabilidad, la coordinacién
interna y externa de la entidad con otras instituciones;

Racionalizar los recursos humanos, financieros, materiales, para una mejor
presentacion de servicios al usuario del Gobierno Auténomo Descentralizado del

Cantoén Centinela del Céndor.

7.1.4. Politicas Institucionales

Como politica institucional se establece las siguientes:

Politicas generales
Cumplir a cabalidad con las responsabilidades municipales del canton Centinela
del Canton Centinela del Condor.

Ser portavoz de las necesidades del canton hacia la presidencia de la Republica.

Politicas especificas

a. Politica Ambiental.
Ofrecer a la ciudad servicios de recoleccion de basura acorde a las necesidades
y por sector

b. Politica Predial.
Determinar los rubros correspondientes de las tasas prediales en base a las
normas legales vigentes del Ecuador.

c. Politicas de Recursos Humanos.
Prestar asesoramiento integral a todos los usuarios de la municipalidad.
Dar estabilidad laboral a los empleados.



7.1.5. Estructura Organizacional.
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El organigrama estructural de la organizacion esta implementado para mostrar

la cadena de mando y la estructura administrativa de la organizacion determinando los

diferentes puestos, mostrando el grado de autoridad y responsabilidad.

7.1.5.1. Organigrama estructura del GAD

Figura 3 Organigrama Estructural
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7.2. MARCO CONCEPTUAL

Para el desarrollo del presente proyecto de investigacion, se ha considerado
necesario detallar las teorias, metodologias y herramientas que son aplicados en la
gestién de talento humano de una organizacion, impulsando el desarrollo de las
personas a través de procesos de induccion a través de la capacitacién, minimizando

el riesgo en las operaciones de una empresa.

7.2.1. Desempefio laboral

Para Romero y Rosado (2019) es “el desempefio laboral es el comportamiento
del trabajador en la busqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia
individual para lograr los objetivos”. En otra perspectiva, el desempeio laboral
permite conocer en qué medida es productivo el empleado en el desarrollo de sus

actividades y como puede mejorar su rendimiento futuro a través de capacitaciones.

El término desempefio laboral se refiere a no solo la motivacion que tienen los
trabajadores sino que se deben incluir las habilidades y el tipo de esfuerzo que el
trabajador hace para realizar su trabajo eficaz, le son esenciales aspectos tales como:
las capacidades, habilidades, necesidades y cualidades que interactian con la
naturaleza del trabajo y de la organizacion para producir comportamientos que pueden
afectar resultados y los cambios sin precedentes que se estan dando en las

organizaciones (Mazariegos, 2015).

7.2.1.1. Evaluacion del Desempefio Laboral

El desempefio laboral sobresalta claramente a la produccién de la empresa, pero

no solo eso, sino que medirlo permite (Bizneo, 2021)

o Detectar errores y fortalezas: tanto en la ejecuciéon de las tareas como en la
adecuacion al puesto del empleado.
« Detectar sesgos y agentes externos: una evaluacion del desempefio, en ocasiones,

sirve para detectar si existe algo que esté afectando al rendimiento del empleado y
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que no tiene que ver con la empresa. Es decir, agentes familiares, cuestiones de
salud, economicas, etcétera.

« Implementar planes de incentivos: que fomenten la motivacion de los equipos.
Si premiamos un buen desempefio laboral, los empleados se esforzaran por llegar
a los objetivos. Y recordemos que la actitud también se premia, no solo los
ndmeros.

» Establecer planes de formacién para aquellos empleados que lo necesiten o para
aquellos que estan a muy poco de escalar de posicion. Es una manera de
promocionar el talento interno.

« Establecer planes de carrera: directamente relacionado con el punto anterior.

Figura 4 Evaluacion del Desempefio Laboral

\@
DANIEL

Fuente: bizneo/blog

7.2.1.2. Elementos del desempefio laboral

Segun Rivas y Perero (2018) son todos los procesos de la empresa u
organizacién que definen el desempefio de los trabajadores en cada puesto laboral. A
continuacién, se detalla los elementos del desempefio laboral:
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a. Competencias laborales: Es la capacidad de una persona para desempefar las
actividades que componen una funcion laboral, segun los estandares y calidad
esperados por la empresa donde labora. Incluye los conocimientos, habilidades y
actitudes requeridas.

b. Motivacion: Es un conjunto de fuerzas que se originan en un individuo, para iniciar
un comportamiento relacionado con el trabajo y para determinar su forma,
direccion, intensidad y duracion. La motivacion en el rendimiento y
comportamiento laboral, es pieza clave para las organizaciones, comprender y
estructurar el ambiente de trabajo para fomentar comportamientos productivos y
desalentar a aquellos que son improductivos. La motivacion laboral debe llevarse a
cabo a través de incentivos, de manera que los integrantes de la organizacion
puedan sentirse reconocidos por los esfuerzos que realizan en sus funciones e
influenciar a que sigan mejorando.

c. Condiciones de trabajo: Es el conjunto de variables que definen la realizacion de
una tarea especifica, en el entorno en que ésta se realiza. El ambiente de trabajo es
el resultado de la interaccion de todos en un lugar y el momento en el cual el
trabajador ejecuta su labor; refleja las condiciones en las cuales el trabajador debe
desempefiar su oficio en una empresa y su ocupacion especifica en su puesto de
trabajo. ElI ambiente de trabajo estd determinado por todos los aspectos fisicos,
tecnoldgicos, sociales y sicoldgicos que rodean el puesto de trabajo ayudando a la
realizacion de funciones; y determina las condiciones de Trabajo. Un buen
ambiente de trabajo hace que la ocupacion laboral genere una minima carga de
trabajo y que por lo tanto ocasione menos fatiga o cansancio al trabajador (Flores,
2017).

7.2.1.3. Ventajas de la Evaluacién del Desempefio

Son muchas las ventajas de una correcta evaluacion del desempefio, teniendo
como base variables y factores de evaluacion y, principalmente, contando con un

sistema de medida capaz de neutralizar la subjetividad. (humanos, 2019)
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o Mejora el Desempefio: mediante la retroalimentacidn sobre el desempefio, el
gerente y el especialista de personal llevan a cabo acciones adecuadas para
mejorar el desemperio.

« Politicas de Compensacion: la Evaluacion del Desempefio ayuda a las personas
que toman decisiones a determinar quiénes deben recibir tasas de aumento.
Muchas compariias conceden parte de sus incrementos basandose en el mérito, el
cual se determina principalmente mediante Evaluaciones de Desempefio.

« Profesional: la retroalimentacion sobre el desempefio guia las decisiones sobre

posibilidades profesionales especificas.

7.2.2. Capacitacion

Para generar un buen desempefio laboral se debe considerar como recurso la
capacitacion en este caso segun el Ministerio de Relaciones Laborales (2014) es el
desarrollo del personal que se busca orientar desde los procesos de adquisicion y
actualizacion de conocimientos, desarrollar las técnicas, capacidades, esto segun el
perfil de desempefio, esto con el objetivo de impulsar la eficiencia y eficacia de los

puestos laborales.

Por otro lado, Pérez y Hernandez (2016) la capacitacion es el desarrollo de los
recursos humanos de las diferentes organizaciones laborales por lo tanto son un
conjunto de acciones que se establecen las empresas dirigidas para mejorar las
competencias, calificaciones y recalificaciones para cumplir la calidad de las
funciones de los puestos laborales, para asi alcanzar los resultados productivos y de
servicios Optimos empresariales. Este proceso es el deber de cada empleador u

organizacion, todo esto para lograr cumplir las metas de la empresa.

7.2.2.1. Clasificacion de la capacitacion

a. Inductiva: tiene como objetivo guiar, difundir y desarrollar principios y valores
empresariales en relacion a la vision, mision, objetivos de la institucion, la

estructura de este tipo es basado en la observacion y en el entrenamiento de los
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diferentes departamentos internos, este proceso se debe de realizar en un periodo
de 24 horas esto en relacion al primer mes de las actividades laborales.

b. Técnica: tiene como meta el desarrollo y actualizacion de conocimientos
destrezas, capacidades en relacién a los objetivos empresariales esto segln los
puestos laborales.

c. Gerencial o directiva: tiene como enfoque al desarrollo de las competencias de
conducta que requieren segun su desempefio, ya que tiene la responsabilidad de

gerenciar, direccionar y gestionar los procesos de organizacion de la empresa.

7.2.2.2. Proceso o ciclo de la capacitacion

La capacitacion tiene sus componentes o fases, los cuales desde la detencion
de las necesidades del personal de la empresa o institucion determinen cabe recalcar
que este proceso se enfoca en el desarrollo de los conocimientos, capacidades,
destrezas y habilidades técnicas y conductuales de cada perfil del puesto de trabajo.
La elaboracion de este plan de capacitacion debe cumplir las siguientes fases esto
segun Ministerio de Relaciones Laborales (2014), las cuales se describen en la figura

siguiente:

Figura 5 Proceso o ciclo de la capacitacion
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Elaborado por: (La Autora, 2022)
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Desde este proceso la institucion especificara el cronograma de las actividades,
el nimero de participantes, presupuesto, durante la ejecucion se efectuara todos los
protocolos establecidos, para confirmar el cumplimiento de los objetivos se realizara
una encuesta de satisfaccion y evaluacion de la capacitacibn. Como menciona
Amador, (2016) al realizar un proceso de diagnostico se puede analizar la necesidad
de la empresa y el personal, esto a través de una evaluacion minuciosa y profunda,
cabe mencionar que se debe de primero diferenciar las habilidades y competencias de
cada trabajador.

7.2.3. Plan de capacitacion

Es una herramienta de programacion de actividades que se desarrollan en un
determinado tiempo, lugar y con un respectivo costo, realizado para mejorar el
desempefio laboral. Esto segtin lo menciona Hernandez citado por Bermudez, (2015)
“El plan debe contener un capitulo destinado a las estrategias para su puesta en
practica. Esto significa, identificar los medios estructurales y administrativos, asi
como los momentos mas oportunos para su ejecucion. Involucra esta fase, estrategias
de negociacion, de coordinacion y de direccion del plan”. La implementacion de un
Plan de Capacitacion y Desarrollo requiere de una organizacion del area encargada
para el éxito de su razon de ser y éxito, para que logre mayores competencias
organizacionales, lo cual constituye un elemento colectivo en una base de

conocimiento.

7.2.3.1. Pasos para elaborar un plan de capacitacion
Para elaborar un plan de capacitacion es necesario seguir los siguientes pasos:

e Detectar y clasificar las necesidades de capacitacion: Un plan de capacitacion
bien elaborado se construye con el objetivo de pulir las habilidades de los
colaboradores, asi como desarrollar de optima manera las distintas areas o
departamentos de la organizacion a corto y largo plazo; es muy necesario identificar
los puntos prioritarios de la empresa en donde se necesita capacitacion sin dejar de

lado por su puesto el resto.
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e Definir objetivos: En el plan de capacitacion es muy importante definir el
propdsito del mismo, se debe plantear objetivos claros, medibles y ejecutables; que
aporten o ayuden a llegar a las metas establecidas por la institucion.

e Elaborar el cronograma de capacitacion: La planificacion debe ser preparada de
forma ordenada en base el presupuesto como numero de participantes,
conocimiento previo de los trabajadores, modalidad, instructores, horarios y salas
de capacitacion disponibles

e Ejecutar el programa de capacitacion: Una vez definido el programa de
capacitacion tomando en cuenta los puntos anteriores, llega el momento de difundir
el contenido a los colaboradores y concientizarlos sobre la importancia y beneficios
del mismo.

e Evaluar los resultados: En dicho proceso se evalla a los colaboradores
involucrados a través de encuestas o buzon de sugerencias; es muy importante que
a partir de este punto se verifique el objetivo principal y que haya sido de interés
del personal, asi como disminuir el riesgo operativo o funcional en el departamento

que fue implementado, esperando que los indices de eficiencia y eficacia suban.

Figura 6 Plan de capacitacién

Detectar y clasificar las necesidades de capacitacién
Conforme ol sentido de urgencia de la empreso sin dcjor a

lado los menos importantes, es decir, cubri
puntos analizados, como con todas las jerotqufos.

=] Definic objetivos

==| Tener presente el propdsito principol de la oapomocidn asl
= como contar con objetivos daros y medibles,

Elaborar el plan de copacitacién

Analizar diferentes puntos, presupuesto establecido,
numero de poarticipantes, conacimientos previos de los
trabajadores (personal nuevo o exrcdmenwdo) nimero
de sesiones, modalidad [presendcial o en linea), quienes
serdn los instructores (Intemos o extemosl fechas y
horarios y salas de capaditaddn disponibles.

Ejecutar el programa de capacitacién

Difundir el plon a los trabojadores involuarados, asl como
@ | condientizarios sobre la importancia y los beneficios de
| tomar la copaditaocon.

Evaluar los resultados

Verificar que el objetivo prindpal haya sido de interés para
¢l personal, asi como las mejoras que se pueden
implementar y hacer mds completa la copacditacion.

Nota. La figura indica los pasos esenciales para crear un plan de capacitacion. Adaptado de “Plan de
capacitacion y el desempefio laboral en la empresa Serpetbol Per(i S.A.C. - San Borja 2016 (p.120)
por Umina, 2017, Scielo.
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7.2.3.2. Métodos de capacitacion

Entre los métodos de capacitacion se destacan los siguientes:

a. Directoenel lugar de trabajo: este método se lo realiza dentro de las instalaciones
por un profesional de la misma empresa el cual debe de cumplir la preparacion y
capacitacion adecuada para direccionar el tema de formacion, esto lo aprueba el
departamento de Riesgo Laboral de la Empresa.

b. Fuera del puesto laboral: en este proceso los trabajadores deben de dirigirse a un
centro de capacitacion o empresa encargada con el rol, este proceso se base de
forma estructurada y sistematica, esta empresa capacitadora debe de asegurar la
participacion del trabajador con un certificado avalado por las organizaciones
publicas del estado.

c. Presencial: el capacitador y el capacitado estan en un proceso de ensefianza-
aprendizaje directo, en el cual el trabajador estara dispuesto a discernir cualquier
duda.

d. En linea: en este método existen los diferentes medios de conexion o plataformas
que de forma estructurada y cronometrada el participante debe de realizar y cumplir
una serie de actividades, al final de programa se evaluara al participante para
determinar si se cumplio el objetivo establecido.

e. Grupal: este método se desarrolla con la participacion del capacitador y
colaboradores de la empresa, esto con el objetivo de compartir experiencias y
conocimiento de cada puesto laboral.

f. Individual: el participante debe de realizar de forma autonoma diferentes
actividades que se le guiara, las actividades autonomas seran libres a desarrollar
segun la necesidad, capacidades y desempefio laboral.

g. Aprendizaje pasivo: el trabajador se mostrara de forma receptiva ante el instructor,
sea este de forma indirecta o directa.

h. Aprendizaje activo: aqui el rol de capacitado debe ser en la busqueda de crear su
propio conocimiento a raiz de los actos de pensar y actuar en el descubrimiento del

conocimiento.
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7.2.4. Desarrollo Profesional

El desarrollo profesional son todas las actividades que se realicen para conseguir
un crecimiento en conocimiento, habilidades, competencias de un individuo; es decir
este proceso pertenece a la gestion departamento de recursos humanos y es fruto de la
inversion que realizan las organizaciones en su personal por medio de una filosofia de
mejora constante basada en la superacion académica y laboral (UNEA, 2020). La

importancia del desarrollo profesional radica en los siguientes factores:
e Laautorrealizacion y satisfaccion de los empleados de la organizacion.

e La posibilidad de ascenso a un nuevo puesto de trabajo que contenga las

competencias adquiridas

e Mejora de la autoestima al sentir que la entidad piensa en su crecimiento

profesional y personal.

7.2.4.1. Factores que esquematizan el Desarrollo personal

Segun Carrera (2016), existen tres factores que esquematizan el desarrollo profesional,

que son los siguientes:

a. Movimientos de puesto laboral. Son todos los posibles movimientos que una

persona puede realizar dentro de una organizacion que son:
e Verticales. Son los ascensos jerarquicos.

e Horizontales. En el mismo nivel jerarquico pero distinto puesto de trabajo o

area.

¢ Radiales. Son cambios confidenciales de puesto de trabajo a un eje mas cercano.

b. Los limites. Son aspectos importantes de los movimientos como los siguientes:

e Limites Jerarquicos (movimiento vertical). La adquisicion de un nuevo

nivel jerarquico.

e Limites Funcionales (movimiento horizontal). Es el cambio de una funcion

a ofra.
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e Limites inclusivos (movimiento radial). Proximidad de un puesto al nuevo

puesto de la empresa.

c. Los filtros. Muestra cdmo superar ciertos filtros en base al movimiento:
e Filtros formalizados (movimiento vertical). Como méritos, aptitudes, etc.

e Filtros funcionales (movimiento horizontal). Como la competencia entre

individuos de la misma jerarquia.

e Filtros no formalizados (movimiento radial). Aspectos como amistad y

confianza.

El plan de desarrollo profesional dentro de una entidad muestra el establecimiento
de una ruta y los movimientos que se van a desarrollar para conseguir los objetivos
empresariales con el personal con el que cuenta la empresa como una herramienta

que motiva al personal a mejorar su desempefio laboral.

7.2.4.2. Indicadores que miden la percepcion del Desarrollo personal

Entre los indicadores que se requieren para el analisis del desarrollo profesional

se determinan los siguientes:

a. Rotacion del personal. El establecer el nivel de rotacion del personal permite
determinar la estabilidad laboral y el clima laboral que una entidad posee por lo que
un andlisis sobre este es de importante para el desarrollo profesional, puesto que
una empresa que esta dispuesta a invertir en su personal €s una empresa que piensa
en una relacion laboral a largo plazo con sus empleados. Segun Carrera (2016),
dentro de los parametros establecidos para la rotacion de personal se consideran los
siguientes:
¢ Inconformidad del puesto de trabajo con la carga laboral, el sueldo obtenido o

el horario de trabajo.
e Empresas del mismo sector que ofrecen mejores compensaciones salariales para

los empleados.
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e Incumplimiento en pago de sueldos y salarios en valores o en fechas
establecidas.

¢ Diversas causas personales como viajes o estudios.

b. Satisfaccion salarial. Analizar la satisfaccion salarial de los empleados se
considera como pardmetro indispensable para el desarrollo profesional de un
individuo, pues la entidad no puede mantener salarios fuera del esquema local y
nacional en las diferentes areas de trabajo, para lo cual se debe revisar los sueldos
del sector, las variables y los aumentos e incentivos monetarios que empresas

similares poseen, en base a las disposiciones legales y gubernamentales.
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8. METODOLOGIA

La metodologia de la investigacion es la ciencia encargada de planificar, definir
y sintetizar el conjunto de técnicas, métodos y procedimientos que se debe incluir
durante el desarrollo de un proceso investigativo. La metodologia orienta de manera
ordenada el enfoque del trabajo investigativo, asi como también la manera en el cual
vamos a recolectar, analizar y clasificar los datos, con el Gnico objetivo que los
resultados tengan validez cumpliendo con los estandares de la exigencia cientifica
(Coelho, 2019).

8.1. METODO Y TECNICAS DE INVESTIGACION

En el presente trabajo de investigacion se empled metodologias cuantitativas y
cualitativas que permitieron tomar decisiones coherentes, generales y abstractas del

tema de investigacion

8.1.1. Método fenomenoldgico

El método fenomenoldgico es la disminucion de todo el conjunto de
experiencias a la conciencia de las vivencias mas genuinas. Pues este método se
detiene en la experiencia y no presupone al mundo mas alla de la experiencia. La

fenomenologia hermenéutica como método (De los Reyes y otros, 2019)

En el presente proyecto de investigacion se empled este al recolectar la
informacion bibliografica a través de fuentes veridicas y confiables de un conjunto de
experiencias, la metodologia fenomenoldgica permiti6 entender las vivencias
positivas a través de este método de investigacion; para conocer los estandares de

calidad y satisfaccion del personal que labora en la empresa

8.1.2. Método hermenéutico

La hermenéutica significa expresion de un pensamiento, la explicacién o

interpretacion del pensamiento, ademas de una técnica, es un método que trata de



29

desligarse de la arbitrariedad interpretativa romantica y de la reduccion naturalista para
hacer de la interpretacion historica la base en que se fundamenta la validez universal.
Es pues una exégesis basada en un conocimiento previo de la realidad que se trata de
comprender, pero que a su vez da sentido a los citados datos por medio de un proceso
circular (Ruedas, 2010).

Por medio de la metodologia hermenéutica en el proyecto de investigacion, se
permitié conocer la situacion actual y explicé o interpreto fendmenos humanos
significativos de manera minuciosa y detallada a través de técnicas de recoleccion de

informacién como la encuesta y entrevista.

8.1.3. Método practico proyectual

Es una guia para la creacion de distintos tipos de disefio en base a un problema.
Esta metodologia facilita la resolucion del problema siguiendo pasos o etapas de
elaboracion; que ayudan a que el disefio pueda ser primeramente verificado para su
comprobacién de calidad y posteriormente la realizacion final del mismo con todas las

correcciones pertinentes (Nuez, 2016).

Este método se empled en el proyecto de investigacion para realizar la propuesta
de proponiendo estrategias y alternativas que permitieron mejorar la calidad de
desempefio de los empleados y por ende lograr una mayor eficiencia y eficacia en el

desarrollo de las actividades en la empresa.



30

8.2. TECNICA DE INVESTIGACION

Las tecnicas de investigacion son aquellas herramientas que permiten buscar
informacion sobre un tema especifico cuyos datos cuantitativos y cualitativos para un

son fundamentales para un desarrollo efectivo de la metodologia (ILET, 2022).

8.2.1. Tipos De Tecnicas

8.2.1.1. Observacion directa

Es una técnica que consiste en observar atentamente el fenémeno, hecho o
caso, tomar informacion y registrarla para su posterior analisis. La observacién es un
elemento fundamental de todo proceso de investigacion; en ella se apoya el

investigador para obtener el mayor nimero de datos (OkDiario, 2019).

Se aplico la técnica de observacion al momento de visitar la entidad para conocer

observar hechos y realidades de primera mano la situacién del trabajo

8.2.1.2. Encuesta

Las encuestas son un método de investigacion y recopilacion de datos
utilizadas para obtener informacion de personas sobre diversos temas. Las encuestas
tienen una variedad de propdsitos y se pueden llevar a cabo de muchas maneras
dependiendo de la metodologia elegida y los objetivos que se deseen alcanzar
(Questionpro, 2021).

La encuesta tiene lugar en el campo donde se encuentra el sujeto de estudio,
como, por ejemplo: las calles de una ciudad, el interior de una empresa; en donde se
encuentren un namero definitivo de personas respondiendo a una serie de preguntas y
con dicha informacion se construye datos porcentuales. Mediante la encuesta se
obtuvo los datos necesarios para la presente investigacion dirigida a los empleados de

la institucion y asi poder analizar su desempefio.
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8.2.1.3. Entrevista

Es una técnica de gran utilidad en la investigacion cualitativa para recabar
datos; se define como una conversacion que se propone un fin determinado distinto al
simple hecho de conversar. Es un instrumento técnico que adopta la forma de un

dialogo coloquial. (Scielo, 2013)

Dirigido a los empleados del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal
del cantén Centinela del Condor consistio en realizar preguntas directamente al sujeto
de estudio para obtener datos enfocados en la verdad, generalmente la entrevista fue

semiestructurada que permite informacién de una forma oral y personalizada.
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8.3. DETERMINACION DEL UNIVERSO Y MUESTRA DE ESTUDIO
8.3.1. Universo de Estudio

El universo es un conjunto finito o infinito de personas, animales o cosas que
presentan caracteristicas comunes, sobre los cuales se quiere efectuar un estudio
determinado. En otras palabras, la poblacién se define como la totalidad de los valores
posibles (mediciones o0 conteos) de una caracteristica particular de un grupo
especificado de personas, animales o cosas que se desean estudiar en un momento

determinado (Gonzalez, 2015).

El universo de la muestra estuvo determinado por 187 empleados (Ver Tabla 1);
sin embargo, no se considerard los empleados operacionales por lo que el universo

investigativo fue de 120 empleados.

Tabla 1 Empleados por Nivel y Departamento del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal
del canton Centinela del Céndor.

Nivel Departamento Nro. Empleados
Directivo Administracion General 6
Operativo Direccién de Obras Publicas y Transporte 83
Direccidn de Planificacion 15
Direccion de Desarrollo Social y Sostenible 39
Procesos Consejo Cantonal de Proteccion de Derechos del GAD CCC 1
Desconcentrados  Junta Cantonal de Proteccién de Derechos del GAD CCC 4
Registro de la Propiedad 4
Asesorias y Nivel  Procuraduria Sindica 2
de Apoyo Unidad de Comunicacién Social 3
Secretaria General y del Consejo Municipal 3
Unidad Administrativa de Talento Humano 2
Direccion Administrativa y Servicios Corporativos 15
Direccion Financiera 10
TOTAL 187

Fuente: (GAD Centinela del Condor, 2022)

8.3.2. Muestra

La muestra sobre la poblacion deber ser representativa, esta es una seccion o
cantidad extraida del grupo poblacional por procedimientos que permiten considerarla
como representativa del mismo; por lo tanto, una muestra no es mas que una seccion

poblacional que sirve para representarla. La muestra deberia ser determinada sobre la
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base poblacional definida, y las conclusiones que se obtengan de esa muestra

solamente van a poder referirse a la poblacion en alusion (Gonzalez, 2015).

Para el caso del estudio se cont6 con la participacion de 74 empleados del GAD

municipal.
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9. ANALISIS Y PRESENTACION DE RESULTADOS

9.1. OBSERVACION DIRECTA

Mediante esta técnica se observé el manejo del desempefio y plan de desarrollo
profesional que el departamento de Talento Humando del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del canton Centinela del Condor mantiene para sus
empleados, dentro de un marco de transparencia, ética institucional y el uso dptimo
del talento humano altamente comprometidos, capacitados y motivados a brindar un

trabajo con responsabilidad

9.2. ENTREVISTA

La investigacion aplico tres entrevistas a personal seleccionado del Gobierno
Autonomo Descentralizado Municipal del canton Centinela del Condor en la cual se

pudo obtener informacion relevante que se detalla a continuacion:

9.2.1. Entrevistados

Se realizo la entrevista a los siguientes empleados:
Entrevista 1

Nombre: Ing. Ligia Machuca

Cargo: Directora Financiera

Entrevista 2

Nombre: Ing. Nelson Sozoranga

Cargo: director de Obras y servicios Publicos
Entrevista 3

Nombre: Ing. Omar Liviapoma

Cargo: Direccidn de desarrollo social y sostenible
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Las entrevistas realizadas se plasman en las siguientes tablas:

Tabla 2 Entrevista 1

items

Entrevistado 1

1. ¢Recibe usted informacion clara y precisa de los requisitos

para realizar tramites en el GAD?

Realmente se recibe poca
informacion para realizar los

tramites

2. ¢Le han realizado en los Gltimos 6 meses evaluaciones sobre

el desempefio laboral?

No en la institucion no se realizan

evaluaciones

3. ¢Le han realizado en los Gltimos 6 meses evaluaciones sobre

la calidad en la atencién al cliente?

No se realiza este tipo de

evaluaciones.

4. ¢ Existe y ha participado en planes de capacitacién para

mejorar el desempefio de su area y puesto de trabajo?

Existen pocos planes de

capacitacion

5. ¢ Considera usted que se le da, la importancia necesaria al

Plan de Desarrollo Profesional para mejorar el desempefio?

No pienso que dejan de lado el
programa de desarrollo

profesional y si desestima esto.

6. ¢ Considera que el personal de su area estd comprometido

con las metas y objetivos de la misma?

Si todos nos comprometemaos con

las metas

7. ¢ Considera usted que el Departamento de Talento Humano
realiza las gestiones pertinentes para desarrollar

profesionalmente a los trabajadores?

Pienso que necesitan trabajar mas.

8. ¢ Qué aspecto usted considera necesario se realicen cambios

dentro de la institucién para mejorar el desempefio laboral?

COORDINACION ENTRE LOS
SERVIDORES Y
AUTORIDADES

9. ¢ Cuales son los aspectos positivos que incentivan su
desempefio laboral dentro del GAD?
10. ¢ Cuales son los aspectos negativos que reducen su

desempefio laboral dentro del GAD?

EXPERIENCIA

BAJO SALARIO; EGOISMO DE
CIERTOS SERVIDORES;
ENTIDADES DE CONTROL
QUE PERSIGUEN AL
SERVIDOR, ETC.

Fuente: (GAD Centinela del Condor, 2022). Elaborado por: (La Autora, 2022)

Tabla 3 Entrevista 2

items

Entrevistado 2

1. ¢Recibe usted informacién clara y precisa de los

requisitos para realizar tramites en el GAD?

En ciertas ocasiones
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2. ¢Le han realizado en los Gltimos 6 meses

evaluaciones sobre el desempefio laboral?

No me han realizado evaluaciones

3. ¢Le han realizado en los Gltimos 6 meses

evaluaciones sobre la calidad en la atencion al cliente?

No se realiza este tipo de evaluaciones

4. ¢ Existe y ha participado en planes de capacitacion
para mejorar el desempefio de su area y puesto de
trabajo?

Pocas veces han existido

capacitaciones

5. ¢ Considera usted que se le da, la importancia
necesaria al Plan de Desarrollo Profesional para

mejorar el desempefio?

Muy poco se da ese tipo de planes

6. ¢ Considera que el personal de su area esta

comprometido con las metas y objetivos de la misma?

Tratamos de hacer lo mejor que se

pueda

7. ¢ Considera usted que el Departamento de Talento
Humano realiza las gestiones pertinentes para

desarrollar profesionalmente a los trabajadores?

Rara vez el Departamento se encara de

esto.

8. ¢ Qué aspecto usted considera necesario se realicen
cambios dentro de la institucién para mejorar el

desempefio laboral?

Capacitar de manera eficiente al
personal que labora en la Institucién,

dirigiendo de manera eficiente

9. ¢ Cudles son los aspectos positivos que incentivan su

desempefio laboral dentro del GAD?

Trabajar en un ambiente ameno

10. ¢ Cuales son los aspectos negativos que reducen su

desempefio laboral dentro del GAD?

Mucho egoismo por parte de los

compafieros (ambiente hostil)

Fuente: (GAD Centinela del Condor, 2022). Elaborado por: (La Autora, 2022)

Tabla 4 Entrevista 3

items

Entrevistado 3

1. ¢Recibe usted informacion clara y precisa de los

requisitos para realizar tramites en el GAD?

Si se entrega la informacion que

requieren

2. ¢Le han realizado en los tltimos 6 meses evaluaciones

sobre el desempefio laboral?

Si hay evaluaciones cada cierto tiempo

3. ¢Le han realizado en los Ultimos 6 meses evaluaciones

sobre la calidad en la atencién al cliente?

No, este tema no se trata

4. ;Existe y ha participado en planes de capacitacion para

mejorar el desempefio de su area y puesto de trabajo?

No existe actualizacion en los
conocimientos por parte de la

institucioén




5. ¢Considera usted que se le da, la importancia necesaria
al Plan de Desarrollo Profesional para mejorar el

desempefio?
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No, pienso que deberia integrarse este

tipo de plan

6. ¢ Considera que el personal de su rea esta

comprometida con las metas y objetivos de la misma?

Si, mi &rea trabaja en funcién de los

objetivos de la institucion

7. ¢ Considera usted que el Departamento de Talento
Humano realiza las gestiones pertinentes para desarrollar

profesionalmente a los trabajadores?

No, el departamento no se encarga de

varios temas que deberia.

8. ¢ Qué aspecto usted considera necesario se realicen
cambios dentro de la institucion para mejorar el

desempefio laboral?

Deberia existir capacitacion en el area
de nuestro desempefio laboral. Q doten
de las herramientas necesarias para el
cumplimiento de las funciones
encomendadas. Inmediatos superiores
con experiencia y pleno conocimiento

de sus funciones.

9. ¢ Cudles son los aspectos positivos que incentivan su

desempefio laboral dentro del GAD?

El poder desarrollarse como
profesionales con ética y la satisfaccién
de poder brindar un buen servicio a la

colectividad

10. ¢ Cuéles son los aspectos negativos que reducen su

desempefio laboral dentro del GAD?

La ausencia de apoyo y agilidad en los

tramites

Fuente: (GAD Centinela del Condor, 2022). Elaborado por: (La Autora, 2022)

9.2.3. Analisis de los Resultados de las Entrevistas

Al aplicar la entrevista a los empleados del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del canton Centinela del Céndor se establecio que
requieren de capacitacion para mejorar el desempefio de su area laboral; de igual forma
se determind que debe existir una mejor coordinacion entre los servidores y

autoridades.

Por otra parte, consideran que los salarios que perciben son bajos por lo que
desmotiva el desarrollo profesional y con respecto al clima laboral indican que existe

mucho egoismo por lo que no se apoyan en distintas actividades.

Ademas, consideran que para mejorar el desempefio laboral se deberia reducir
los tramites burocraticos, para de esta forma optimizar las actividades y el tiempo que

se requiere para la realizacion de las mismas; es asi que los entrevistados concuerdan
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en que un Plan de Desarrollo Profesional para mejorar el desempefio es viable para la
entidad pues requieren de capacitacion y revision de los procesos administrativos por

areas.

9.3. ENCUESTA

La encuesta tuvo la participacion de 74 empleados que laboran el GAD

municipal del cantén Centinela del Coéndor, con el fin de determinar el nivel de
desempefio laboral de los mismos con el objetivo de presentar una propuesta de
desarrollo profesional para mejorar este desempefio- A continuacion, se presentan los

resultados de la aplicacion del cuestionario:

Pregunta Nro. 1.

1. A que género pertenece

Tabla 5 Resultados Genero

Variable Frecuencia Porcentaje
Masculino 49 66,2%
Femenino 25 33,8%
Total 74 100%

Fuente: (GAD Centinela del Condor, 2022) Elaborado por: (La Autora, 2022).

74 respuestas

@ Masculino
@ Femenino

Figura 7 Distribucion de resultados Genero
Fuente: (GAD Centinela del Condor, 2022) Elaborado por: (La Autora, 2022).
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Anadlisis Cuantitativo

Al respecto del género se determina que el 66,2% de la muestra corresponde al género

masculino; mientras que el 33,8% son del género femenino.
Analisis Cualitativo

Esto implica que existe una inequidad de género dentro de la institucion con respecto
a las contrataciones, puesto que la mayor parte de los puestos ha sido asignados a
hombres.

Pregunta Nro. 2.

2. Cual es su edad

Tabla 6 Resultados Edad

Variable Frecuencia Porcentaje
De 18 a 25 afios 6 8,1%

De 26 a 35 arfios 40 54,1%

De 36 a 45 afios 22 29,7%
Mas de 45 afios 6 8,1%

Total 74 100%

Fuente: (GAD Centinela del Condor, 2022) Elaborado por: (La Autora, 2022).

74 respuestas

@ De 18225 afios
® de 26 a 35 afios
® De 36a45afos
@ mas de 45 afios

Figura 8 Distribucion resultados Edad
Fuente: (GAD Centinela del Condor, 2022) Elaborado por: (La Autora, 2022).
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Anadlisis Cuantitativo

El 54,1% de los resultados muestra que en el GAD Municipal del cantén la mayor
parte de los empleados tiene entre 26 a 35 afios de edad y el 29,7% tiene entre 36 y 45

afios de edad.
Anadlisis Cualitativo

Los empleados del GAD municipal del cantén Centinela del Céndor es personal joven
menor a 50 afios edad, lo que permite tener un desempefio agil y eficiente con respecto
a las actividades asignadas.

Pregunta Nro. 3.

3. Anfos de trabajo dentro del GAD Municipal del cantén

Tabla 7 Resultados de afios de trabajo dentro del GAD Municipal del cantén

Variable Frecuencia Porcentaje
Menor de 1 afio 12 16,2%

De 1 a5 afios 41 55,4%

De 6 a 15 afios 14 18,9%

Maés de 15 afios 7 9,5%
Total 74 100%

Fuente: (GAD Centinela del Condor, 2022) Elaborado por: (La Autora, 2022).

74 respuestas

® Menora 1 afio
@ Desde 12 5 afios
. Def6a15afos
@ Mas de 15 afios

Figura 9 Distribucion resultados de afios de trabajo dentro del GAD Municipal del cantén
Fuente: (GAD Centinela del Condor, 2022) Elaborado por: (La Autora, 2022).
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Anadlisis Cuantitativo

El 55,4% de los resultados indican que la mayor parte del personal tienen una
antiguedad de 1 a 5 afos, el 18,9% de 6 a 25 afos y el 9,5% tienen mas de 15 afios, lo

que demuestra que el 83,9% son empleados que tienen méas de un afio de trabajo.
Anélisis Cualitativo

La entidad demuestra que la mayor parte de sus empleados tienen mas de un afio de
trabajo, lo que es favorable para el desempefio y estabilidad laboral de los mismos.

Pregunta Nro. 4.

4. Considera usted que cuando debe hacer un trabajo dificil puede contar

con la ayuda de sus compafieros de areay de sus superiores

Tabla 8 Resultados Pregunta 4. Colaboracién Compafieros de area

Variable Frecuencia Porcentaje
Si 72 97,3%

No 2 2,7%

Total 74 100%

Fuente: (GAD Centinela del Condor, 2022) Elaborado por: (La Autora, 2022).

74 respuestas

0si
®N\o

Figura 10 Distribucion Resultados Pregunta 4. Colaboracion Compafieros de area
Fuente: (GAD Centinela del Condor, 2022) Elaborado por: (La Autora, 2022).
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Anadlisis Cuantitativo

El 97,3% de los empleados indica que puede contar con la ayuda de sus compafieros

de éarea dentro de la institucion si se ven enfrentados a un trabajo dificil.
Analisis Cualitativo

Es importante tanto para la institucion como para la estabilidad emocional de los
empleados del GAD municipal el tener la certeza de que si una asignacion les resulta
dificil pueden contar con la colaboracion de comparfieros de &rea, siendo este resultado

positivo para el desempefio personal y grupal de la entidad.

Pregunta Nro. 5

5. Los jefes de departamento entregan informacion a su personal a cargo,

respecto a las evaluaciones de desempefio laboral.

Tabla 9 Resultados Pregunta 5 Jefes socializan resultados evaluaciones de desempefio

Variable Frecuencia Porcentaje
Si 45 60,8%
No 29 39,2%
Total 74 100%

Fuente: (GAD Centinela del Condor, 2022) Elaborado por: (La Autora, 2022).

74 respuestas

®s
®No

Figura 11 Distribucion Resultados Pregunta 5. Jefes socializan resultados evaluaciones de desempefio
Fuente: (GAD Centinela del Condor, 2022) Elaborado por: (La Autora, 2022).
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Anadlisis Cuantitativo

El 60,8% de los encuestados determina que los resultados de las evaluaciones de
personal son entregadas o socializadas por los jefes de cada area; sin embargo, el

39,2% indica que en sus areas no se recibe informacién de esta clase.
Analisis Cualitativo

Considerando que la mayor parte de empleados del GAD ha recibido los resultados de
las evaluaciones de desempefio por parte de sus jefes o encargados de cada area, esto
es un factor que permite mejorar las debilidades en el puesto de trabajo para
potencializar el desarrollo profesional del empleado.

Pregunta Nro. 6.

6. Los jefes promueven buenas relaciones humanas entre las personas de la

institucion

Tabla 10 Resultados Pregunta 6. Los jefes promueven las buenas relaciones humanas.

Variable Frecuencia Porcentaje
Si 52 70,3%
No 22 29,7%
Total 74 100%

Fuente: (GAD Centinela del Condor, 2022) Elaborado por: (La Autora, 2022).

74 respuestas

®si
® No

Figura 12 Distribucion Resultados Pregunta 6. Los jefes promueven las buenas relaciones humanas.
Fuente: (GAD Centinela del Condor, 2022) Elaborado por: (La Autora, 2022).
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Anadlisis Cuantitativo

EL 70,3 de los empleados concuerdan de que los jefes de area promueven las buenas
relaciones entre las personas de la institucion, y el 29,7% indica que no promueven

este tipo de relaciones en la institucion.
Analisis Cualitativo

Los datos obtenidos demuestran que los jefes de area promueven las buenas relaciones
humanas en la institucion, lo que beneficia a tener un ambiente de trabajo saludable

que favorece a los niveles de desempefio profesional.

Pregunta Nro. 7.

7. Considera usted, que en esta institucion los colaboradores estan

comprometidos con su trabajo

Tabla 11 Resultados Pregunta 7. Compromiso con el trabajo

Variable Frecuencia Porcentaje
Si 50 67,6%
No 24 32,4%
Total 74 100%

Fuente: (GAD Centinela del Condor, 2022) Elaborado por: (La Autora, 2022).

74 respuestas

®si
® No

Figura 13 Distribucion Resultados Pregunta 7. Compromiso con el trabajo
Fuente: (GAD Centinela del Condor, 2022) Elaborado por: (La Autora, 2022).
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Anadlisis Cuantitativo

El 67,6% de los empleados considera que existe compromiso con su trabajo; mientras
que el 32,4% no considera esta premisa.

Anadlisis Cualitativo

Al tener una mayoria de empleados comprometidos con su trabajo, se maneja una
entidad en donde los empleados gestionan sus actividades en base a los objetivos de
la institucidn, lo que influye directamente en el desempefio que realizan.

Pregunta Nro. 8.

8. Aqui se da facilidad para que cualquier colaborador pueda presentar una

idea nueva

Tabla 12 Resultados Pregunta 8. Facilidad para presentar ideas nuevas

Variable Frecuencia Porcentaje
Si 54 73,0%
No 20 27,0%
Total 74 100%

Fuente: (GAD Centinela del Condor, 2022) Elaborado por: (La Autora, 2022).

74 respuestas

@®si
® No

Figura 14 Resultados Pregunta 8. Facilidad para presentar ideas nuevas
Fuente: (GAD Centinela del Condor, 2022) Elaborado por: (La Autora, 2022).
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Anadlisis Cuantitativo

El 73% esta de acuerdo de que tienen facilidad para presentar una idea nueva, mientras
que el 27% indica que no es tan facil presentar una idea.

Anadlisis Cualitativo

Cuando una institucion da facilidad de presentar ideas nuevas, esta entidad se
posesiona en la innovacion y mejora el desempefio profesional, al conocer que las
ideas propuestas son consideradas por la entidad.

Pregunta Nro. 9.

9. En esta institucion no se dan las oportunidades para desarrollar las

destrezas y habilidades personales

Tabla 13 Resultados Pregunta 9. Oportunidades de desarrollar destrezas y habilidades personales.

Variable Frecuencia Porcentaje
Si 40 54,1%
No 34 45,9%
Total 74 100%

Fuente: (GAD Centinela del Condor, 2022) Elaborado por: (La Autora, 2022).

74 respuestas

@si
® No

Figura 15 Resultados Pregunta 9. Oportunidades de desarrollar destrezas y habilidades personales.
Fuente: (GAD Centinela del Condor, 2022) Elaborado por: (La Autora, 2022).
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Anadlisis Cuantitativo

El 54,1% indica que la institucion no da oportunidades para desarrollar las destrezas
y habilidades personales; mientras que el 45,9 indica que existe esta oportunidad.

Anadlisis Cualitativo

Las instituciones que desarrollan las destrezas y habilidades personales, muestran el
interés sobre los empleados y esta motivacion en su aspecto personal, desarrolla el
desempefio profesional.

Pregunta Nro. 10.

10. En esta institucion existen demasiadas criticas y he sido victima de ellas

Tabla 14 Resultados Pregunta 10. Criticas

Variable Frecuencia Porcentaje
Si 33 44,6%
No 41 55,4%
Total 74 100%

Fuente: (GAD Centinela del Condor, 2022) Elaborado por: (La Autora, 2022).

T4 respuestas

®si
@ No

Figura 16 Distribucion Resultados Pregunta 10. Criticas
Fuente: (GAD Centinela del Condor, 2022) Elaborado por: (La Autora, 2022).
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Anadlisis Cuantitativo

Al respecto de las criticas el 55,4% menciona que no existen dentro de la institucion,
pero existe un porcentaje importante de 44,6% que indica que ha sido victima de

criticas dentro del municipio.
Analisis Cualitativo

Las criticas en una institucion, desestimulan el desempefio dptimo de los empleados
por lo que mantener un ambiente saludable libre de criticas es importante para que los
resultados sean eficientes. En el caso del GAD la mayor parte de los empleados
considera que estas no se encuentran presentes dentro de la entidad.

Pregunta Nro. 11.

11. A veces trabajo en forma desorganizada y sin planificacion por la

urgencia de la entrega de mi trabajo

Tabla 15 Resultados Pregunta 11. Trabajo desorganizado y sin planificacion

Variable Frecuencia Porcentaje
Si 38 51,4%
No 36 48,6%
Total 74 100%

Fuente: (GAD Centinela del Condor, 2022) Elaborado por: (La Autora, 2022).

74 respuestas

®si
®No

Figura 17 Distribucion Resultados Pregunta 11. Trabajo desorganizado y sin planificacion
Fuente: (GAD Centinela del Condor, 2022) Elaborado por: (La Autora, 2022).
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Anadlisis Cuantitativo

El 51,4% de los encuestados determina que existe ocasiones en que trabaja en forma
desorganizada y sin planificacion por la urgencia que debe entregar el trabajo y el
48,6% indica lo contrario.

Analisis Cualitativo

Los trabajos emergentes de urgencia son actividades que desorganizan las actividades
del empleado al que se le solita dicha cuestion. En el caso del GAD Municipal esto se
evidencia dado que la mayoria indica que se desorganiza y ejecuta actividades sin

planificacion particularmente en estos casos.

Pregunta Nro. 12.

12. Todas las funciones de mi trabajo estan claras, porque se nos explica bien

y oportunamente

Tabla 16 Resultados Pregunta 12. Funciones claras debido a explicacién oportuna

Variable Frecuencia Porcentaje
Si 55 74,3%
No 19 25, 7%
Total 74 100%

Fuente: (GAD Centinela del Condor, 2022) Elaborado por: (La Autora, 2022).

74 respuestas

® si
® No

Figura 18 Distribucion Resultados Pregunta 12. Funciones claras debido a explicacion oportuna
Fuente: (GAD Centinela del Condor, 2022) Elaborado por: (La Autora, 2022).
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Anadlisis Cuantitativo

El 74,3% de los encuestados indica que sus funciones estan claras debido a la
explicacion oportuna que le han dado, mientras que el 25,7% indica que esto.

Anadlisis Cualitativo

El resultado demuestra que la entidad se preocupa por la introduccion del trabajador a
sus funciones con un periodo de adaptacion, lo que implica que al momento de asumir

el 100% de sus funciones puedan desempefiarse adecuadamente.

Pregunta Nro. 13

13. Cémo calificaria su propio desempefio Laboral

Tabla 17 Resultados Pregunta 13. Auto calificacién del desempefio Laboral

Variable Frecuencia Porcentaje
5. Muy bueno 14 18,9%

4. Bueno 55 74,3%

3. Regular 4 5,4%

2. Malo 0 0,0%

1. Muy malo 1 1,4%
Total 74 100%

Fuente: (GAD Centinela del Condor, 2022) Elaborado por: (La Autora, 2022).

74 respuestas

@ 1. Muy malo
® 2. Malo

@ 3. Regular
@ 4. Bueno

@ 5. Muy bueno

Figura 19 Distribucion Resultados Pregunta 13. Auto calificacion del desempefio Laboral
Fuente: (GAD Centinela del Condor, 2022) Elaborado por: (La Autora, 2022).
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Anadlisis Cuantitativo

El 74,3% de los encuestados indica que la calidad de su trabajo es buena el 18,9%
indica que es muy bueno; lo que representa el 93,2% de los empleados; por otra parte,

el 5,4% indica que realiza un trabajo regular.
Analisis Cualitativo

Considerando el porcentaje de méas del 90 por ciento de trabajo bueno y muy bueno,
la calidad percibida del trabajo que el empleado ejecuta es importante ya que el

sentimiento de hacer bien las cosas influyen en el desempefio que ejecuta.

Pregunta Nro. 14.

14. Como considera usted que su jefe le calificaria su desempefio laboral

Tabla 18 Resultados Pregunta 14. Calificacion de la Jefatura

Variable Frecuencia Porcentaje
5. Muy bueno 9 12,2%

4. Bueno 58 78,4%

3. Regular 6 8,1%

2. Malo 1 1,4%

1. Muy malo 0 0,0%
Total 74 100%

Fuente: (GAD Centinela del Condor, 2022) Elaborado por: (La Autora, 2022).

74 respuestas

@ 1. Muy malo
® 2. Malo

@ 3. Regular
@ 4. Bueno

@ 5. Muy bueno

Figura 20 Distribucion Resultados Pregunta 14. Calificacion de la Jefatura
Fuente: (GAD Centinela del Condor, 2022) Elaborado por: (La Autora, 2022).
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Anadlisis Cuantitativo

El 78,4% indica que la jefatura calificaria su trabajo como bueno, el 12,2% indica que
lo calificaria como muy bueno; mientras que el 8,1% indica que su calificacion seria

regular.
Anadlisis Cualitativo

Los resultados muestran la confianza que tienen los empleados en la calificacion que
le otorgarian sus superiores con respecto a su trabajo, lo que afecta e influye en el
desempefio del mismo cuando consideran que sus actividades son valoradas en la

institucion.

Pregunta Nro. 15.

15. Como considera usted que sus compafieros le calificarian su rendimiento

global.

Tabla 19 Resultados Pregunta 15. Calificacion compafieros

Variable Frecuencia Porcentaje
5. Muy bueno 8 10,8%

4. Bueno 58 78,4%

3. Regular 8 10,8%

2. Malo 0 0,0%

1. Muy malo 0 0,0%
Total 74 100%

Fuente: (GAD Centinela del Condor, 2022) Elaborado por: (La Autora, 2022).
74 respuestas

@ 1. Muy malo
@ 2. Malo

@ 3. Regular
@ 4.Bueno

@ 5. Muy bueno

Figura 21 Distribucion Resultados Pregunta 15. Calificacion compafieros
Fuente: (GAD Centinela del Condor, 2022) Elaborado por: (La Autora, 2022).
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Anadlisis Cuantitativo

El 78,4% considera que sus comparieros le calificarian como bueno, el 10,8% le
calificaria como muy bueno; mientras que el 10,8% indican que sus compafieros le

calificarian en regular.
Anélisis Cualitativo

La calificacion del desempefio por parte de los compafieros es muy importante para el
clima laboral de la institucion, al tener resultados positivos se muestra que existe
empatia y compafierismo en el GAD municipal por lo que esto beneficia al desempefio
laboral.
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10. PROPUESTA DE ACCION

10.1. INTRODUCCION

En la actualidad existen empresas que se preocupan por los recursos humanos y
disponen de un departamento de Talento Humano que se ocupa de planear y gestionar
todas las actividades correspondientes al manejo de importante recurso. En el
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del canton Centinela del Céndor, se
realiz6 un analisis profundo de la gestion de este departamento enfocado en el
desempefio profesional de los mismos, en donde se pudo observar que es una entidad
que valora a sus colaboradores; sin embargo, necesita implementar un Plan de
Desarrollo Profesional para mejorar el desempefio laboral, puesto que manifiesta la

necesidad del mismo.

Los resultados demuestran que no existe un plan de ascensos, es decir que el
empleado no puede aspirar a otros cargos de mayor valor dentro de la institucion;
ademas no existe un plan de capacitacion que desarrolle su profesionalismo y actualice
sus conocimientos; por lo que el presente trabajo de investigacidn tiene como objetivo
mejorar la productividad de los empleados en cada puesto de trabajo por medio de
capacitaciones, motivacion de excelencia, el trabajo colaborativo entre otros;
priorizando al empleado y no los trdmites burocraticos de la entidad, con lo que
permitira mejorar el nivel de desempefio que beneficiaria directamente al

cumplimiento de los objetivos institucionales.

10.2. PRESENTACION

Dentro del estudio realizado al Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal del cantdn Centinela del Condor, mostro que el personal no cuenta con
oportunidades de desarrollo de manera organizada; debido a que se hace reclutamiento
en base a la existencia de puestos vacantes, no obstante este personal seleccionado no
proviene del ascenso de algun puesto de trabajo, pues no se cuenta con planes de
desarrollo profesional; por otra parte, las capacitaciones no estan establecidas, ni se
otorga un presupuesto adecuado para las mismas, ocasionando sentimientos de

inconformidad.
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Por lo expuesto se pretende disefiar un Plan de Desarrollo profesional para

mejorar el desempefio laboral del GAD municipal del cantdn en el cual se estableceran

estrategias de carrera; debido a que en la institucion existe personal estd en la

capacidad de cubrir las nuevas vacantes y ascender medio de la capacitacion, este

personal tiene de antemano conocimientos de la gestion administrativa de la entidad y

se hallan adaptados al manejo de la informacion y clima laboral.

10.3. BENEFICIARIOS

Los beneficiarios directos seran los empleados del Gobierno Auténomo

Descentralizado municipal del canton Centinela del Céndor, quienes forma parte de la

nomina actual, segun la siguiente tabla:

Tabla 20 Beneficiarios directos

Nivel Departamento Nro. Empleados
Directivo Administracion General 6
Operativo Direccién de Obras Publicas y Transporte 83
Direccion de Planificacion 15
Direccién de Desarrollo Social y Sostenible 39
Procesos Consejo Cantonal de Proteccidn de Derechos del GAD CCC 1
Desconcentrados  Junta Cantonal de Proteccion de Derechos del GAD CCC 4
Registro de la Propiedad 4
Asesorias y Nivel  Procuraduria Sindica 2
de Apoyo Unidad de Comunicacién Social 3
Secretaria General y del Consejo Municipal 3
Unidad Administrativa de Talento Humano 2
Direccion Administrativa y Servicios Corporativos 15
Direccidn Financiera 10
TOTAL 187

Fuente: (GAD Centinela del Condor, 2022) Elaborado por: (La Autora, 2022).

Como beneficiarios directos se encuentran todos los usuarios, proveedores e

instituciones que estan vinculadas con la institucion y que por lo tanto se veran

beneficiados con el mejoramiento del nivel profesional de los empleados del GAD

Municipal del canton Centinela del condor.
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10.4. ESTRUCTURA

Para disefiar un plan de desarrollo profesional y considerando que el GAD
municipal es una entidad publica, el proceso a analizar es el de capacitacién, pues a
través de esta se puede establecer que los empleados alcancen niveles profesionales
para posibles ascensos en las vacantes requeridas; por lo que para estructurar la

presente investigacion se desarrolla el siguiente Flujograma:

Figura 22 Flujograma de Plan de Desarrollo Profesional mediante la capacitacion.

Inicio

Analisis de desempefio

v

Requiere Capacitacion

Sl ¢

NO

v )

Elaboracion Plan de Capacitacion

Determinar Fechas de Capacitacion s/areas

i

La capacitacion mejoro su desempefio

sl v
;

Fin

NO

Fuente: (GAD Centinela del Condor, 2022) Elaborado por: (La Autora, 2022).

10.5. DOCUMENTO PRESENTADO

La portada del documento presentado es la siguiente:
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PRESENTACION DE LA EMPRESA

*Misién

“El Gobierno Municipal del canton Centinela del Condor, es una institucion
autonoma y descentralizada facultada para implementar, generar, orientar y normar
planificada mente las acciones del desarrollo urbano y rural, dotando de obras de
infraestructura y equipamiento basicos y servicios con calidad y oportunidad, que aseguren
el desarrollo social y econémico de la poblacion, con la participacién directa y efectiva de
los diferentes actores sociales , dentro de un marco de transparencia y ética institucional y
el uso optimo del talento humano altamente comprometidos, capacitados y motivados a

brindar un trabajo con responsabilidad”.

*Vision

“Hacer del Gobierno Municipal del canton Centinela del Condor, una institucion
referente, ejecutora de acciones inclusivas, sostenible, con enfoque al servicios de la calidad
de vida de sus habitantes, cuyas caracteristicas de crecimiento estén marcadas en una
participacion activa, dentro de una planificacion que implique la responsabilidad social,
cuyas actividades productivas permitan el desarrollo integral del cantdn, que exista armonia
en la relacién hombre naturaleza e identidad de un pueblo trabajador, hospitalario, lider en

el desarrollo productivo cantonal”.

Valores institucionales.

a. Compromiso.

b. Respeto
c. Honestidad.
d. Humildad.

e. Trabajo en equipo.
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GLOSARIO TERMINOS

. Absentismo. Es la ausencia que se puede presentar de un empleado en la organizacion

(IMF, 2022).

. Administracion de Recursos Humanos: Es un enfoque de administracidn estratégica,

cuyo objetivo es conseguir el mas alto costo para la compafiia por medio de una secuencia
de medidas encaminadas a tener continuamente los conocimientos, capacidades para ser

competitivo en el &mbito presente y futuro (Guevara, 2016).

. Capacidades: La destreza es un cierto grado de competencia de un individuo para llevar

a cabo con una meta especifica (Tenelema, 2016).

Capacitacion: esta dirigida a saciar las necesidades que las empresas poseen de integrar
conocimientos, capacidades y reacciones en sus miembros, como parte de su natural
proceso de cambio, incremento y habituacidn a novedosas situaciones internas y externas
(Rovayo, 2015)

. Capital Humano: Es el grupo de trabajadores o empleados que son parte de una

compafia u organizacion y que se caracterizan por realizar una variada lista de labores

concretas (Tenelema, 2016).

. Categoria. Son las ordenes jerarquicas que se establecen en una profesion, tambien se le

puede denominar a una clasificacion (IMF, 2022).

. Control interno: es un proceso que deberia ser ejecutado por el directorio, la gerencia y

el personal, o sea, por toda la compafiia. Estd disefiado primordialmente para
proporcionar una estabilidad razonable sobre las metas operacionales de reporte y de
cumplimiento de la entidad (Kelp y otros, 2020).

. Competencia: Propiedades individuales que han demostrado tener una interaccion con

el funcionamiento sobresaliente en un cargo/rol definido en una organizacion en especial
(Depsicologia, 2017).

. Compensacion: Es una indemnizacion economica que se otorga por el esfuerzo realizado

como motivacion, por horas extras, por una asignacion, tarea especial o adicional, o por
un accidente laboral de un empleado (IMF, 2022).
Comportamiento: Es la forma de proceder que poseen los individuos u organismos,
relacionadas con su ambito o mundo de estimulos. La conducta podria ser consiente o
inconsciente, voluntario o involuntario, publico o privado, segun las situaciones que

lo perjudiquen (Depsicologia, 2017).
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Cuestionario: Es un instrumento de investigacidn que contiene preguntas e
instrucciones con el objetivo de diagnosticar un tema en particular importante para
una organizacion o sector, cuyos hallazgos permitiran tomar decisiones mas asertivas
(IMF, 2022).

Departamento: Es un area de una entidad que se dedica a una actividad en particular
y sobre la cual se manejara servicios determinados (IMF, 2022).

Desempefio Laboral: es la conducta del trabajador en la averiguacion de las metas
fijadas, este constituye la tactica personal para poder hacer las metas (Ortiz & Santos,
2017).

Efectividad es la alianza entre la eficiencia y efectividad para conseguir las metas
organizacionales, por medio del disefio y desempefio presente de un sistema definido,
componentes que, paralelamente, se corresponden de forma directa con la forma en
que interactuan los diferentes recursos del sistema organizativo. Por consiguiente, la
efectividad organizacional se basa en detectar los objetivos de la organizacion y
decidir si se han alcanzado correctamente (Zamora, 2018).

Eficiencia: Hace referencia puntualmente al aprovechamiento éptimo de recursos
(calidad y tiempo) que se asigna para el logro de fines (Zamora, 2018).

Eficacia Es la funcion de hacer las ocupaciones convenientes y oportunas de un
definido trabajo que apoyen a la organizacién a conseguir sus metas propuestas
(Zamora, 2018).

Empleado. Es el individuo que mediante relacion de dependencia estd vinculado a
una entidad para la ejecucion de un puesto de trabajo a cambio de una recompensa
salarial previamente acordada (IMF, 2022).

Enfermedad profesional. Son todas las afecciones determinadas en el codigo de
trabajo como enfermedad profesional por las actividades que realiza en un
determinado puesto de trabajo o los materiales que utiliza (IMF, 2022).

Estructura Organizacional: Es la separacion de ocupaciones que se desarrollan en
una organizacion, las cuales son agrupadas en zonas 0 apartamentos su objetivo
primordial es ordenar las labores para cumplirlas con facilidad y obtener las metas
perseguidas por la organizacion. (Franco, A., e Ibarra, M., 2017).

Evaluacion del desempefio: constituye el proceso por el que se cree el rendimiento

universal del empleado, poniendo hincapié en que cada individuo no es competente
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para cada una de las labores y no esta por igual interesada en cada una de las clases de
labores (Ortiz & Santos, 2017).

Formacion del personal. Es una formacion definida que se dirige al personal que se
encuentra contratado en una entidad con el propdsito de capacitarlos en un sentir o
accionar (ORH, 2022).

Gestion basada en resultados: es una tactica de administracion dirigida al manejo,
al logro de fines, resultados e impactos (Depsicologia, 2017).

Habilidad. Es el talento, competencia y aptitud que se requiere para realizar cierta
actividad con eficiencia (ORH, 2022).

Incremento: El concepto crecimiento es ese que se relaciona con el aumento,
incremento o subida de cualquier factor podria ser y es usado para infinitos usos que
tienen la posibilidad de no estar para nada vinculados entre si (Bembibre, 2009).
Incentivo. Son todas las motivaciones que generalmente son de caracter econémico
que se concede a un individuo o area con el proposito de estimular su trabajo para
obtener un mayor desempefio, productividad y eficacia (IMF, 2022).

Planificacion. Corresponde al proceso sistematico de proveer, organizar y utilizar los
recursos que posee una empresa para lograr las metas que se ha propuesto en una
actividad, proceso, area, empresa (Depsicologia, 2017).

Perfil de un puesto. Son todas las actividades, caracteristicas y competencias que se
requiere para un determinado puesto de trabajo donde incluye la experiencia,
conocimientos que el candidato debe poseer para desempefiar de forma adecuada un
puesto de trabajo (IMF, 2022).

Proceso. Son todas las actividades estructuradas para la obtencién de un producto,
servicio u objetivo en base a un ordenamiento determinado y sistematico (Zamora,
2018).

Supervision. Corresponde al apoyo y control de un proceso para su cumplimiento de
forma satisfactoria (ORH, 2022).

Usuario. Es el individuo que utiliza los servicios o productos generados en un proceso
especifico, se considera el uso de este término tanto internamente en la empresa como

externamente con los clientes (ORH, 2022).
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MARCO LEGAL

Segun el Codigo Organico Organizacion Territorial (2010) se establece:

TITULO I. PRINCIPIOS GENERALES

Art. 1.- Ambito. - Este Codigo establece la organizacion politico-administrativa del Estado

ecuatoriano en el territorio: el régimen de los diferentes niveles de gobiernos autbnomos

descentralizados y los regimenes especiales, con el fin de garantizar su autonomia politica,

administrativa y financiera.

Ademaés, desarrolla un modelo de descentralizacion obligatoria y progresiva a través del

sistema nacional de competencias, la institucionalidad responsable de su administracién, las

fuentes de financiamiento y la definicion de politicas y mecanismos para compensar los

desequilibrios en el desarrollo territorial.

Art. 4.- Fines de los gobiernos autonomos descentralizados. - Dentro de sus respectivas

circunscripciones territoriales son fines de los gobiernos autonomos descentralizados:

a.

El desarrollo equitativo y solidario mediante el fortalecimiento del proceso de

autonomias y descentralizacion;

. La garantia, sin discriminacion alguna y en los términos previstos en la Constitucion de

la Republica de la plena vigencia y el efectivo goce de los derechos individuales y
colectivos constitucionales y de aquellos contemplados en los instrumentos
internacionales;

El fortalecimiento de la unidad nacional en la diversidad;

. La recuperacion y conservacion de la naturaleza y el mantenimiento de medio ambiente

sostenible y sustentable;

La proteccion y promocién de la diversidad cultural y el respeto a sus espacios
degeneracion e intercambio; la recuperacion, preservacion y desarrollo de la memoria
social y el patrimonio cultural,

La obtencidn de un habitat seguro y saludable para los ciudadanos y la garantia de su

derecho a la vivienda en el ambito de sus respectivas competencias;
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DIAGNOSTICO DE LA EMPRESA

La investigacion busco determinar el diagndstico del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del cantén Centinela del Condor para el afio 2022, pues detecto
que el departamento de Recursos Humanos no tiene desarrollado un plan de Desarrollo
Profesional que le permita mejorar el desempefio laboral de los empleados; por lo que para
mostrar los hallazgos encontrados en la presente investigacion se desarrolla la siguiente tabla

donde se estable las Ventajas y Desventajas encontradas en la entidad:

Tabla 21 Diagnostico de la empresa

VENTAJAS DESVENTAJAS
Cumple a cabalidad las obligaciones patronales No se realizan evaluaciones de desempefio
Los sueldos y salarios son cancelados a tiempo No existe un plan de capacitacion
Existe un compromiso con el trabajo y el area que No se evalua la atencion al cliente
integran
Los empleados tienen experiencia en su area No existe un plan de desarrollo profesional

Elaborado por: (La Autora, 2022).

Los resultados de este diagndstico demuestran que actualmente no se estan realizando
evaluaciones de desempefio lo que afecta directamente a la calidad de los servicios que
brinda la municipalidad hacia los usuarios del cantdn; de igual forma no existe un plan de
carrera o profesionalizacion que les permita mejorar sus competencias y acceder a posibles

ascensos dentro de la entidad.
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MATRIZ DE ESTRATEGIAS
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Area a Objetivo Estratégico Indicadores Meta Acciones Tiempo Medio de Responsable
Intervenir Verificacién
Evaluacion Evaluar la calidad del Evaluaciones clientes En base a Actualizar el manual de Semestralmente  Registro de Talento
del desempefio de cada puesto  externos e internos los funciones y competencias resultados Humano
desempefio de trabajo indicadores  por area
EED Realizar las evaluaciones.

Determinar los resultados

Socializar los mismos
Motivacién Preservacion Charla Taller de Trimestralmente  Registro de Talento
al personal Motivar al personal para Nivel de satisfaccion del motivacion Indicadores Humano
EMP potenciar su desempefio del desempefio desempefio

Actividades sociales como  Cada mes

cumpleafios y fechas

importantes como finados,

navidad, etc.

Actividades al aire libre Semestralmente
Plan de Proponer recompensas Metas de excelencia Recompensa  Determinar metas o Semestral Registro de Administracion
recompensas  financieras y no proyectos por area 'y resultados y Talento
EPR financieras por un recompensas. Humano

desempefio de excelencia

Evaluar los resultados
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Socializar la entrega de

recompensas
Capacitacion  Establecer necesidades de  Horas de Capacitacion ~ Capacitacion  Disefiar un plan de Semestralmente  Cronograma Talento
del personal  capacitacién por area 'y por éarea. mensual capacitacion de Humano
ECP empleado para el Evaluaciones capacitacion

mejoramiento de su profesionales Comunicar a los

desempefio empleados el Plan de

capacitacion interno

Desarrollo Determinar parametros Clima Laboral Ambiente Evaluacion del clima Semestralmente  Registros Talento
Personal y para relaciones adecuado laboral. Humano
Profesional interpersonales adecuadas
DPP en el trabajo Socializar resultados Semestralmente

Elaborado por: (La Autora, 2022).
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DESARROLLO DE ESTRATEGIAS

A continuacion, se plantean el desarrollo de las estrategias propuestas:

Evaluacion del desempefio (EED)
Para efectuar esta estrategia se realiza las siguientes actividades:

a. Disefio de competencias por puesto de trabajo
e Actualizar los manuales por puesto de trabajo.

e Socializar dicho manual de funciones y competencias.

b. Diagnostico del desempefio

e Evaluar el desempefio segun las competencias del manual de funciones tanto
con clientes externos como internos.

e Socializar los resultados.

Estrategia de Motivacion al personal (EMP)
Para la realizacion de esta estrategia se procedera con lo siguiente:
a. Charla Taller de Motivacion

La primera semana cada tres meses se ofrecera una charla a todo el personal con una

duracion de 1 hora para lo cual se requiere lo siguiente:

e Contratar al capacitador

e Adecuar la sala de reuniones para la charla
e Convocar al personal durante una hora

e Preparar medios audiovisuales de difusion

e Preparar papeleria segun indique el capacitador.

b. Actividades sociales

Como actividades sociales se plantea cada mes realizar la celebracion de cumpleafios
de los empleados, entregar un presente al empleado del mes y realizar homenaje a la fecha

en curso; para lo cual se requiere
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e Compra de 2 pasteles para repartir al personal
e La seleccién del empleado del mes.

e Actividades adicionales como colada morada en finados, etc.

c. Actividades al aire libre

Se considera como actividades al aire libre como actividades deportivas de interaccion

con los compafieros para lo cual se requiere lo siguiente:
e Snack para la actividad
e Preparar parlantes y micréfono para poder guiar al personal en la actividad.

e Reservar canchay lugar deportivo.

Plan de recompensas (EPR)

Para la estrategia del plan de recompensas se realizaran las siguientes actividades con

Sus respectivas tareas:

a. Determinacion de metas o proyectos por area
e Reunidn por areas para determinar objetivos por area y departamento
e Establecer las metas personales y por area
e Determinar las recompensas monetarias y no monetarias

e Socializar los resultados

b. Evaluacion de resultados
e Revisar los objetivos versus los resultados
e Determinar las areas que cumplieron las metas y objetivos

e Socializar los resultados y entrega de recompensas

Estrategia de Capacitacion del personal (ECP)

Con respecto a la capacitacion del personal se realizaran las siguientes actividades:
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a. Plan de capacitacion
e Diagnostico de las necesidades de capacitacion de los empleados y agruparlos
segun corresponda.
e Disefiar el plan de capacitacion semestralmente
e Socializar la capacitacion por grupos establecidos.
e Evaluar el impacto de la capacitacion efectuada en el desempefio laboral, previo

la siguiente capacitacion semestral.

Desarrollo del personal y profesional (DPP)

Para el desarrollo personal y profesional de los empleados se pretende realizar las

siguientes actividades:

a. Evaluacién del clima laboral
e Diagnosticar el Nivel de Clima Laboral existente en la institucion.
e Socializacion de resultados
e Determinacion de estrategias que mejoren el clima laboral segun las dimensiones

que lo necesiten.

ANALISIS DE SITUACION

Los datos recolectados de los instrumentos metodoldgicos muestran que la institucion
cumple con los aspectos relacionados a sus obligaciones patronales, el pago de sueldos y
salarios a tiempo y que el personal tiene experiencia en las actividades que realiza; sin
embargo tiene desventaja en las actividades del departamento de Talento Humano pues no
se esta realizando Evaluaciones de desempefio, plan de capacitacion, evaluacion de atencion
al cliente y plan de desarrollo profesional donde consten recompensas monetarias y no

monetarias.

Esto demuestra que para que exista un desarrollo del desempefio, este debe iniciar con el
desarrollo del Departamento de Talento Humano y su gestion con respecto a los

profesionales que integran el GAD municipal.
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CRONOGRAMA
Actividades Marzo Abril Mayo Junio Julio Agosto Septiembre Octubre Noviembre Diciembre
1/2/3|4/1 2 3|4/1/2/3|4/1/2 3 4/1 23 41|23 4 1 2|3/ 4/1/2/3 4 1 2|3 /41234
EDD. Actualizar X X
manual de funciones y
competencias
EDD. Evaluacion del X X
desempefio
EMP. Charla Taller de | X X X X
Motivacion
EMP. Actividades X X X X X X X X X X
sociales
EMP. Actividades al X X
aire libre
EPR. Determinacion de X X
metas por area
EPR. Evaluacién de X X
resultados y entrega
recompensas.
ECP. Diagnostico vy X X
evaluacion necesidades
de capacitacion
ECP. Capacitacion de X X
personal
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10 | DPP. Diagndstico de X
clima laboral
11 | DPP. Socializaciéon de X

resultados

Elaborado por: (La Autora, 2022).
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PRESUPUESTO
Tabla 22 Presupuesto

Rubros Cantidad  Costo Unitario Total
Estrategia de Evaluacién del Desempefio A). Disefio de competencias
Papeleria requerida 2 $20,00 $40,00
Estrategia de Evaluacién del Desempefio B). Diagnostico del desempefio
Papeleria requerida 2 $20,00 $40,00
Estrategia de Motivacion Personal. A. Charla Taller de motivacién
Contratacion de un capacitador trimestralmente 4 $50,00 $200,00
Papeleria utilizada en la charla 4 $50,00 $200,00
Estrategia de Motivacion Personal. B) Actividades sociales
Compra de pastel cada mes 18 $10,00 $180,00
Presente empleado del mes 9 $20,00 $180,00
Otras actividades (dia del nifio, finados, navidad) 3 $60,00 $180,00
Estrategia de Motivacién Personal. C) Actividades al aire libre
Alquiler de cancha deportiva 2 $100,00 $200,00
Snack para la actividad 2 $150,00 $300,00
Estrategia de Plan de Recompensas A) Determinar metas
Papeleria requerida 2 $20,00 $40,00
Estrategia de Plan de Recompensas A) Evaluacion de recompensas
Papeleria requerida 2 $20,00 $40,00
Recompensas 20 $20,00 $400,00
Estrategia de Capacitacion del Personal. A) Capacitacion
Contratar capacitador cada semestre 6 $50,00 $300,00
Papeleria requerida 6 $50,00 $300,00
Estrategia de Desarrollo Personal y Profesional A). Clima Laboral
Papeleria requerida 2 $20,00 $40,00
TOTAL $2604,00

Elaborado por: (La Autora, 2022).
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RESULTADOS ESPERADOS

Se realiz6 una recopilacion bibliografica usando fuentes de informacion para
sustentar el plan de desarrollo profesional y los diferentes factores que afectan el

desempefio lo que sirvid de base para la realizacion de este estudio.

Los instrumentos y técnicas aplicados permitieron determinar las falencias del
GAD municipal, lo que permitié determinar las estrategias acordes a las

necesidades institucionales.

La necesidad de un plan de capacitacion es indispensable para el desarrollo
profesional de los empleados, pues los resultados muestran que la inexistencia del

mismo les ha estancado laboralmente.

Es necesario socializar los resultados tanto de los planes de capacitacion,
evaluaciones de desempefio como de otros aspectos dentro de la entidad, pues esto
permite mejorar la comunicacion interna y por lo tanto los resultados

institucionales.
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10.6. MEDIO DE SOCIALIZACION

La socializacion del presente trabajo de investigacion fue realizada a través de la plataforma
virtual Zoom, debido a que era necesario sociabilizar el documento en especial a las

autoridades y departamento de Talento Humano para que pueda ponerse en practica.

10.7 MATERIAL VISUAL UTILIZADO

Para realizar la socializacién del manual se utilizaron diapositivas (ver anexos)
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10.8 ENTREGA DE RESULTADOS

La entrega de los resultados y el manual se efectué mediante un plan de Socializacion en

donde se realiz0 la presentacion y se entreg6é un documento impreso (ver anexo)
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11. CONCLUSIONES

Las conclusiones establecidas en la investigacion son las siguientes:

Se realiz6 una recopilacion bibliografica usando fuentes de informacion para sustentar el
plan de desarrollo profesional y los diferentes factores que afectan el desempefio lo que

sirvio de base para la realizacion de este estudio.

Los instrumentos y técnicas aplicados permitieron determinar las falencias del GAD
municipal, lo que permitié determinar las estrategias acordes a las necesidades

institucionales.

La necesidad de un plan de capacitacion es indispensable para el desarrollo profesional
de los empleados, pues los resultados muestran que la inexistencia del mismo les ha

estancado laboralmente.

Es necesario socializar los resultados tanto de los planes de capacitacion, evaluaciones
de desempefio como de otros aspectos dentro de la entidad, pues esto permite mejorar la

comunicacion interna y por lo tanto los resultados institucionales.
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12. RECOMENDACIONES

Las recomendaciones del estudio son las siguientes:

e Comunicar a todo el personal del GAD municipal el plan de desarrollo profesional, la
manera en que todos fueron considerados para su colaboracion y los instrumentos

consideradas para su manejo.

e Reestructurar las politicas de capacitacion, administracion de manejo e indemnizacion

segun las directrices establecidas para la aplicacion de la matriz de estrategias.

e Evaluar semestralmente el clima organizacional para ajustar el plan de desarrollo

profesional segin corresponda

e Establecer un presupuesto para capacitacion anual que considere a todos los miembros

de la entidad y las necesidades de formacion identificadas en la evaluacion de desempefio.

e Verificar se evalué semestralmente a todo el personal en las fechas establecidas y su

sociabilizacion respectiva
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14. ANEXOS
14.1. PRESUPUESTO
14.1.1. Recursos Humanos

Es el departamento de una empresa que se encarga de encontrar, seleccionar, reclutar
y capacitar a las personas que solicitan un empleo, asi como administrar las prestaciones o
beneficios que se les otorgan. Para la investigacion el recurso humano con el que se cuenta

son las siguientes personas

e Estudiante: Patricia Elizabeth Macas Bartian.
e Jefatura: jefe de Talento Humano

e Auxiliar: Asistentes de Talento Humano

e Personal Externo: Capacitadores

14.2. Recursos Materiales

e Herramientas tecnologicas — computadora — teléfono celular

Servicio de internet

Material de apoyo

Libros

Diccionarios

14.3. Recursos Financieros

Se entiende como presupuesto a un calculo monetario anticipado para la ejecucion de
distintos procesos investigativos en el que se detallan los gastos previstos dentro de un

periodo de tiempo determinado.



Tabla 23 Presupuesto Anual
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Rubros Cantidad Costo Unitario  Costo Total
Estrategia de Motivacion Personal. A. Charla Taller de motivacién

Contratacion de un capacitador trimestralmente 4 $50,00 $200,00
Papeleria utilizada en la charla 4 $50,00 $200,00
Estrategia de Motivacion Personal. B) Actividades sociales

Compra de pastel cada mes 18 $10,00 $180,00
Presente empleado del mes 9 $20,00 $180,00
Otras actividades (dia del nifio, finados, navidad) 3 $60,00 $180,00
Estrategia de Motivacion Personal. C) Actividades al aire libre

Alquiler de cancha deportiva 2 $100,00 $200,00
Snack para la actividad 2 $150,00 $300,00
Estrategia de Capacitacion del Personal. A) Capacitacion

Contratar capacitador cada semestre 6 $50,00 $300,00
Papeleria requerida 6 $50,00 $300,00
Estrategia de Desarrollo Personal y Profesional A). Clima Laboral

Papeleria requerida 2 $20,00 $40,00
Estrategia de Evaluacién del Desempefio A). Actualizacién manual de funciones y competencias
Papeleria requerida 2 $20,00 $40,00
Estrategia de Evaluacion del Desempefio A). Actualizacién manual de funciones y competencias
Papeleria requerida 2 $20,00 $40,00
Estrategia de Plan de Recompensas A) Determinar metas

Papeleria requerida 2 $20,00 $40,00
Estrategia de Plan de Recompensas A) Evaluacion de recompensas

Papeleria requerida 2 $20,00 $40,00
Recompensas 20 $20,00 $400,00
TOTAL $2604,00

Elaboracién por: La Autora.

Los recursos economicos para el presente estudio vendran del departamento

Financiero del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del canton Centinela del

Céndor, pues existe un presupuesto de $5000,00 para actividades de capacitacion y

motivacion del personal y debido a que el presupuesto esta dentro de este margen se cuenta

con estos recursos sin problema alguno.
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14.2. CERTIFICADO DE APROBACION - VICERRECTORADO

S in) MACAS BARTIAN PATRICIA ELIZABETH
MuumuWMﬂmmm

De ™ conmderacion:

Por mecio de ia presente me dinjo a ustedes para comu
amammwmnmmm 2

.....



14.3. CERTIFICACION DE EJECUCION DEL PROYECTO

07/ 2117 448
{ (GAD Centinwly dail Condor
{ ] 3 @gavcontneladicondor

» @gaucentrela
9 www gadcanenaladeicondor goby oo
» aicakfafgadcartneiadalcondorngot eo

Oficic 018-UATH-GADCCC-2022
Zumbl, 01 de Febrero del 2022

Ingeniero

Arturo José Bravo Jiménez

Diractor del proyecto

INSTITUTO TECNOLOGICO SUDAMERICANO
En su despacho. -

De nuestra consideracion:

En atencitn al oficio SN de fecha 28 de enexo dal 2022, suscrito por su regencia en el tual
solicita la autorizacion para que, la estudiante MACAS BARTIAN PATRICIA ELIZABETH tealice
&l levantamiento de Informacian, Investigacion in siu o virdual y socislizaclon de la propuesta
‘PLAN DE DESARROLLO PROFESIONAL PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL
PARA EL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL CANTON
CENTINELA DEL CONDOR PARA EL ANO 2022 Ante elio, por medio del presente pongo a so
conocamiento que 13 Unidad de Talento Humano dei GAD del cantdn Centingla del Condor en e
marco de colaboracion intennstitucional facilitara fodg 1s informacion necesaria en cumplimiento
a lo solicitado.

Particular que informo para los fines pertinentes
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14.4. CERTIFICADO DE IMPLEMENTACION DEL PROYECTO

o TR & DL
I o ¥

Oficio 020-UATH-EADC00-2022

Zumba, 28 marze del 2022

Inpeniers
Arturo Bravo

DIRECTOR DEL FEOYECTD
DEETITUTO TECHNOLOGICO SUDARMFRTCAND

Prazente. —

Die mi conzideracian:

Tengo el agrado de difigirme a usted a fin ¢z saludarie v desearlz &l mayor de los éxitos
=n sus funciones a usted delegadas.

Enatencion al aficio s/n de fecha 16 de marra del 2022, suscrita por sy gerencia en el cual solicts
la autorizacion para gue la eshuedtante acas Bartian Patricia Elizateth con ©.1 19005390952
rezlicen la capacitzcidn dz la tematica “PLAN DE DESARROLLO PROFESIOMAL PARA
MEIORAR EL DESEMPERD LABORAL PARA EL GOBMERND AUTOMOBMO DESCEMTRALIZADD
MUNICIPAL DEL CAMTON CENTINELA DEL CONDOR PARA EL ARO 2023"

28 sutorizs para el diz 28 de marzo del 2022 2 1z 10: 00 pmy. Mediants Zoom

Cazbe indicar gue zlgumos de rmuestros empleados no sera posible que estén presentas
todos, =in ambargo, astaramos prasentes cierto grupo. Con la finalidad de gue puedan
conchiir su provecta.

Particular que pongo para los fines pertinentes.

Ing.: Glonia haribel Abad Ontaneda
JEFE DE LA TKIDAD DE TALENTO HUMAND

MOl 1 POl foem
rod -':.- i ety "'.' .l.__ M!lﬁw
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14.5. ENCUESTA APLICADA

|

Hacewpos aeite de talento)

Cuestionario de Desempefio Laboral, dirigida al Personal del Gobierno

Autdénomo Descentralizado Municipal del canton Centinela del Condor

Estimado funcionario, reciba un cordial saludo, soy estudiante de la Carrera de Gestion
de Talento Humano del Instituto Superior Tecnol6gico Sudamericano y solicito su
ayuda para responder el presente cuestionario de investigacion, él tiene como objetivo
medir las percepciones y el desempefio laboral de los servidores publicos en el
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Cantén Centinela Del Céndor,
para el desarrollo del tema: “PLAN DE DESARROLLO PROFESIONAL PARA
MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL” para el afio 2022.

La informacion obtenida sera utilizada Unicamente con fines académicos.

Genero: Masculino Femenino

Edad: 18 a 25 afios 26 a 35 afios 36 a 45 afios Maés de 45 afios
Afios de trabajo Menor a 1 afio 1 a5 afios De 6 a 15 afios Maés de 15 afios
dentro del GAD

Departamento:

Cargo:

Instrucciones:
Escoja la opcion que considere la mas adecuada a su realidad laboral:

1. Considera usted que cuando debe hacer un trabajo dificil puede contar con la ayuda
de sus compafieros de &rea y de sus superiores
o Si
1 No

2. Los jefes de departamento entregan informacidn a su personal a cargo, respecto a
las evaluaciones de desempefio laboral.

1 Si
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[0l No

. Los jefes promueven buenas relaciones humanas entre las personas de la institucion
1 Si
"1 No

. Considera usted, que en esta institucion los colaboradores estdn comprometidos
con su trabajo

1 Si

J No

. Aqui se da facilidad para que cualquier colaborador pueda presentar una idea nueva
1 Si
7 No

. En esta institucion no se dan las oportunidades para desarrollar las destrezas y
habilidades personales

1 Si

7 No

. En esta institucion existen demasiadas criticas y he sido victima de ellas
1 Si
7 No

. A veces trabajo en forma desorganizada y sin planificacion por la urgencia de la
entrega de mi trabajo

1 Si

1 No

. Todas las funciones de mi trabajo estan claras, porque se nos explica bien y
oportunamente

1 Si
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No

10. Como calificaria su propio desempefio Laboral

1 1. Muy malo
1 2. Malo
1 3. Regular

(1 4. Bueno

1 5. Muy bueno

11.

[

o o o o

O o O O o

Como considera usted que su jefe le calificaria su desempefio laboral
1. Muy malo

2. Malo

3. Regular

4. Bueno

5. Muy bueno

. Como considera usted que sus compafieros le calificarian su rendimiento

global.

1. Muy malo
2. Malo

3. Regular
4. Bueno

5. Muy bueno

Gracias por su colaboracién
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14.6. ENTREVISTA APLICADA

et b

Hacewmos aeitfe. de talents)
}

Entrevista dirigida al Personal del Gobierno Auténomo Descentralizado

Municipal Del cantén Centinela Del Condor

Estimado funcionario, reciba un cordial saludo, soy estudiante de la Carrera de Gestion
de Talento Humano del Instituto Superior Tecnol6gico Sudamericano y solicito su
ayuda para responder el presente cuestionario de investigacion, él tiene como objetivo
medir las percepciones y el desempefio laboral de los servidores publicos en el
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Cantén Centinela Del Céndor,
para el desarrollo del tema: “PLAN DE DESARROLLO PROFESIONAL PARA
MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL” para el afio 2022.

La informacion obtenida sera utilizada Unicamente con fines académicos.

1. ¢ Recibe usted informacion clara y precisa de los requisitos para realizar tramites en
el GAD?

2. ¢Le han realizado en los Gltimos 6 meses evaluaciones sobre el desempefio laboral?

3. ¢Le han realizado en los Gltimos 6 meses evaluaciones sobre la calidad en la

atencién al cliente?
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4. ;Existe y ha participado en planes de capacitacion para mejorar el desempefio de su

area y puesto de trabajo?

5. ¢Considera usted que se le da, la importancia necesaria al Plan de Desarrollo

Profesional para mejorar el desempefio?

6. ¢Considera que el personal de su area estd comprometido con las metas y objetivos

de la misma?

7. ¢Considera usted que el Departamento de Talento Humano realiza las gestiones

pertinentes para desarrollar profesionalmente a los trabajadores?

8. ¢ Qué aspecto usted considera necesario se realicen cambios dentro de la institucion

para mejorar el desempefio laboral?

9. ¢Cuales son los aspectos positivos que incentivan su desempefio laboral dentro del
GAD?

10. ¢ Cuéles son los aspectos negativos que reducen su desempefio laboral dentro del
GAD?
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Gracias por su colaboracion



Tabla 24 Plan de Socializacion

14.7. PLAN DE SOCIALIZACION

95

Fecha Herramienta utilizada  Actividades Objetivo Contenido socializado  Dia Hora Observaciones
25/03/2022 Diapositivas Power Presentacion Proyecto Socializar el Plan de Plan de Desarrollo Lunes 19h00 Ninguna
Point desarrollo Profesional para  profesional para mejorar 28/3/20222

Documento Impreso

Plataforma Zoom

Fuente (La Autora,2022

Explicacién diapositivas

Entrega documento impreso

Agradecimiento

mejorar el desempefio
Laboral para el Gobierno
Autonomo Descentralizado
Municipal del Cantén

Centinela del Céndor para

el afo 2022

el desempefio Laboral
del Gobierno Auténomo
Descentralizado
Municipal del cantén
Centinela del Condor

para el afio 2022
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14.8. CERTIFICADO DE ABSTRACT
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14.9. EVIDENCIAS FOTOGRAFICAS DEL PROCESO
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Merca oogaal de

A continuaciéon, se plantean el desarrollo de las
estrategias propuestias:
Estrategia de Maotivacidn sl personal (EMP)
Para la realizacién de esta estrategia se procederd con lo sigulente:
2. Charia Talier de Motivacion
La primern scnana cada (res meses se ofvecerd una charla a todo ¢l personal con una duracion de 1 hora para lo cual
se reguiere lo siguientes

Contratar al eapacitador
Adccuar la sala de reuniones pura ls charla

Convocar al personal durantc una hora

Preparar medios audiovisuales de difusion

Preparar papeleria segin indigue el capacitador,




SOCIALIZACION

Ester
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SOCIALIZACION

L~ CENTINELA DEL

.IIID.R
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&l sl v eal X gl

CERTIFICA:

Cua 13 sefiorita MACAS BARTIAN PATRICTA FLIZABETH, pertadora de la cedula
de cledadania M.-19003%0962, sxtudiants dz 3 Caera de Gestion da Talento Humana
del [nstiinto Tecnolopico Sudamenicano que realizo af diz 28 de marzo del presente afo
a las 19H0 112 la plataforma Zoom fie la Soctalizacion dal provects dencmanads.

“PLAM DE DESARROLLO PROFESIONAL PARA MEIORAR EL DESEMPEND LABORAL PARA EL

GOBIERMO AUTONOMO DESCENTRALIZADOD MUMICIPAL DEL CANTOM CENTINELA DEL
COMDOR PARA EL AND 2022°

Es todo cugnto pusde certificar en honor & |3 verdad, facultando 3 2 parte interesads hacer
uso del prasente certificado en lo que estime convenisnts.

Zumbi 31 de marzo del 2022

Atentamente

B
& -
¥

UL \‘
s,

Ing. Ghoria Marioel abad Ontaneda
JEFE B LA UNIDAE DE TALENTO HUMANGD

PPl seO it N A B Holmas com "'ww
L B i v Al -
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