ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA DE CHIMBORAZO
FACULTAD DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS
CARRERA: INGENIERIA DE EMPRESAS

TRABAJO DE TITULACION

TIPO: Proyecto de investigacion

Previo a la obtencién del titulo de:

INGENIERO DE EMPRESAS

TEMA:
ESTUDIO DEL IMPACTO DE LA ROTACION DE PERSONAL SOBRE
LOS INDICES DE EVALUACION DEL DESEMPENO DE LOS
SERVIDORES DEL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO
MUNICIPAL CANTON ALAUSI, PERIODO 2016 - 2017.

AUTOR:

DAQUILEMA TACO JUAN CARLOS

RIOBAMBA - ECUADOR
2018



CERTIFICACION DEL TRIBUNAL

Certificamos que el presente trabajo de titulacion ha sido desarrollado por el Sr.
Daquilema Taco Juan Carlos quien ha cumplido con las normas de investigacion

cientifica y una vez analizado su contenido, se autoriza su presentacion.

Ing. Juan Carlos Castillo Moya

DIRECTOR

Ing. Eduardo Rubén Espin Moya, PhD.

MIEMBRO



DECLARACION DE AUTENTICIDAD

Yo, Daquilema Taco Juan Carlos, declaro que el presente trabajo de titulacion es de mi
autoria y que los resultados del mismo son auténticos y originales. Los textos

constantes en el documento que provienen de otra fuente, estdn debidamente citados y
referenciados.

Como autor, asumo la responsabilidad legal y académica de los contenidos de este
trabajo de titulacion.

Riobamba, 18 de Diciembre del 2018

Daquilema Taco Juan Carlos

CC: 060452925-5



DEDICATORIA

Dedico este trabajo principalmente Dios, por haberme dado la vida y permitirme haber
Ilegado hasta este momento tan importante de mi formacién profesional y obtener uno
de los anhelos mas deseados. A mis padres adorables Mercedes y Alberto, a mis
hermanos Luis, Edgar y Xavier, quienes me animaron durante mi trayectoria de mi
estudio y en especial a mi Madre querida, por ser el pilar mas importante en mi vida y
por demostrarme siempre su carifio y su apoyo incondicional, necesario para poder
lograr y alcanzar una meta més en mi vida, han sido muchos afios de esfuerzo, horas de
estudio y dedicacién, que me han permitido ir formando como persona Yy

profesionalmente.

A mi familia y amigos que de una u otra forma me han brindado el apoyo absoluto para

alcanzar mi meta.

Juan Carlos Daquilema Taco



AGRADECIMIENTO

Al finalizar este trabajo quiero utilizar este espacio para agradecer primeramente a Dios
por todas sus bendiciones en toda la trayectoria de mi vida estudiantil, a mis padres
queridos que han sabido darme su ejemplo de trabajo y honradez y a mis hermanos por

su apoyo incondicional que me han brindado siempre.

También quiero agradecer al Ing. Alvaro Solis, Director del area administrativa del
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Alausi, quien durante todo
este tiempo me ha brindado su confianza y apoyo absoluto, la cual me permitio realizar

el trabajo de investigacion en la noble institucion en la cual se dirige;

De manera especial agradecer al Director y Miembro del trabajo de titulacion, por
haberme guiado, compartir sus conocimientos y experiencia, quien con sus palabras,
consejos, instrucciones sobre el tema y exigencia me han dirigido el trabajo de titulacién
de una manera eficiente, permitiendo desplegar competencias en la tesis y seguir

cultivando mis valores.

A mis hermanos, mi tia y a mis padres queridos que con su amor absoluto, consejos

apoyo infinito, fueron fundamental para alcanzar esta meta tan importante de mi vida.

A quienes fueron mis profesores a lo largo de mi carrera universitaria por brindarme las

herramientas necesarias para desempefiar mis actividades con profesionalismo vy ética.

Juan Carlos Daquilema Taco



INDICE DE CONTENIDO

T =T - PSP i
Certificacion del tribunal ............cocoo oo ii
Declaracion de autentiCidad...........ccueveiiiiiiiieiee e ii
DT [ or: 1 0] 4 - FO OSSPSR iv
o =10 [T 0T 1= 4 (o ST PR SPPOPP PP PRURPRORN v
INAICE AE CONENIAD ........cveeeeceeeeee ettt sttt en e vi
TNAICE DB TADIAS .......voeveceeeeeeece sttt ettt iX
TNAICE A8 GrAFICOS. ... ..vveeeeeeeeeee ettt X
INAICE T8 ANEXOS......v.vecvevesceeveteeee ettt a s s s s s saness X
RESUMIBN. ...ttt sttt a et e e b e e nb e e e bb e e beesnbeenbeeaneas Xi
N 01 1 Uo! OSSPSR xii
[T oo [0 Tod o] o] o TSP S RPN 1
CAPITULO I ELPROBLEMA.......oooieeeeeeee ettt sen s 2
11 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA ........oooiie e 2
1.1.1  Formulacion del Problema..........cccociiiiiiiiieieicse e 3
1.1.2  Delimitacion del Problema ........ccccooeoiiiiiiiiiiieese s 3
1.2 JUSTIFICACION ..ottt 3
1.3 OBUIETIVOS ...t e et e et ree e e e e ennes 5
1.3.1  ODbJetiVo GENETAL........oiiiieeiiiee s 5
1.3.2  ODbjetivos ESPECITICOS ....cveieieieie et 5
CAPITULO 11: MARCO TEORICO ......cooveeeeerceeeeeessceess s sestess s 6
2.1 ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS ...t 6
2.1.1  Antecedentes HiStOrICOS .......cuevevierieriesie et 6
21,2 IMISION ..ottt 7
213 VISION oot 7
2.2 FUNDAMENTACION TEORICA .....ooviririieieineieeiesississeesessssessesesessnssans 7
2.2.1  Tipos de Rotacion de Personal ..........ccccoceieiiiieieiniieieese e 10
2.2.2  Causas de Potacion de Personal...........ccccccveveieriereienesie e 12
2.2.3  Indice de Rotacion de PErsonal.............c..cceoveveververesvssereeresesessesssessesessnsenennes 13
2.2.4  Factores que Influye en la Rotacion de Personal............ccccoovvevveieiiciieieennns 14
2.2.5  Principales factores que causan la rotacion de personal...........ccccccevviencnene. 15

Vi



2.2.6  Evaluacion de DeSEMPEMI0.......cccuciiiiiiiciieie et 15
2.2.7  Del subsistema de evaluacion de desempPenio ........ccccevvevverieiieieeresieseesieenens 18
2.3 IDEA ADEFENDER.......ooi it 21
2.4 VARIABLES ... ..ot e 21
2.4.1  Variable INdependiente.........cccvoiieiiiiiie e 21
2.4.2  Variable DePeNTIENTE ........ceciiiiieiice et 21
CAPITULO I11: MARCO METODOLOGICO.......oueieereieeeeeeeeeseee e 22
3.1 MODALIDAD DE LA INVESTIGACION .......coviieteeteeeeeeeeeeeeeereeees 22
00 R B 1= 0% 11 ¢ o[ I PSPV OU R RUPTOPRRTRRPURRPIN 22
3.2 TIPOS DE INVESTIGACION.......cooviiereieeeteeesee e eeeesesieses s ses s 22
3.2.1  Investigacion DoCUMENtal ..........c.cocveieiiiiicie e 22
3.2.2  INvestigacion DESCHIPLIVA ........eoueirerieieeie et 22
3.2.3  Investigacion Correlacional ..o 23
3.2.4  Investigacion explicativa 0 CauSal. ...........ccceceiieiieii i 23
3.3 POBLACION ..ottt 24
3.4 METODOS ..ottt 24
3.4.1 MEtodo CUNTITALIVO ....oveeeiecicciecee e 24
3.4.2  MEtod0 CUANIALIVO ......oviieiicicciecee e e 25
35 TECNICAS ...t 25
3.5.1  ENCUBSEAS ...ttt ettt ettt e bt e e 25
KR T 11 1= 1 SRS 25
3.6 INSTRUMENTOS ...t 26
3.6.1  CUBSHIONANTO ...ttt ettt b et sae e 26
3.6.2  GUIA U8 BNEIEVISTA ....eevvieveeeie ittt 26
3.7 ANALISIS DE RESULTADOS ... ..ot 27
3.8 VERIFICACION IDEA A DEFENDER.......c.cociiiieieeeeeeeeeeee e 37
CAPITULO IV: MARCO PROPOSITIVO.....ocoiiiiiiciesesieese e 38
4.1 TITULO ettt sttt ae e 38
4.2 CONTENIDO DE LA PROPUESTA ..ottt 38
S0 R 1 1€ oo L1 o o3 o S 38
4.2.2  DatoS INFOrMALIVOS .....ooueiiiieiiiiieeee et 39
4.2.3  JUSEITICACION ... 39
A.2.4  ODJELIVOS.....eiiiieieee ettt 39
4.2.5  Proceso del esquema base para el Planeamiento Estratégico ...........c.cccerveunne. 40

vii



A28 MISION ..ottt e 40

O A1~ To o FO SO PRT 41
4.2.8  ValOreS PrOPUESTOS ......couiiuieieiiitesie sttt 41
4.2.9  PrinCiPioS PrOPUESELOS ......c.veveiiiiieiiesiisiesieseei ettt 42
4.2.10 POlItiCas ProPUESTAS ........ccveiuiiieiieeiie ettt 42
4211 MaLFiZ FODA ...ttt sttt sttt 43
4.2.12 Matriz de Estrategias Agresivas (FO).......cccuvviiieiiiiieiie e 44
4.2.13 Matriz de Estrategias Conservadoras (DO) .......cccoceviriiiiininiieiencnec e 45
4.2.14  Perfil @SratEgiCO .....cveieieieciece et 47
4.2.15 Ponderacion de Factores INErNOS. ........cccuvviieierenieie e e 48
4.2.16 Determinacion de Objetivos EStratégiCoS.........cccevvevierieieeriesiese e see e 50
4.2.17 Perfeccionar el proceso de reclutamiento y selecCion: ..........ccocevvvvveneerennne. 50
4.2.18 Establecer un sistema de evaluacion del desempefio para los empleados:....... 57
4.2.19 Propuesta del Modelo de Evaluacion del Desempefio Laboral ....................... 59
4.2.20 Mejorar las relaciones interpersonales: .........cccocevveveiieiieere s 77
4.2.21 Implementar en el proceso de desvinculacion una entrevista de salida: .......... 78
4.2.22 Factibilidad para la implementacion del plan de accion:..........ccccococeveviennnne. 81
4.2.23 Evaluacion y control del plan de acCion:.........ccccccvvevevicie e 82
4.2.24 Compromiso por parte de la alta direCCiON:..........cccccveveiieiiere s 82
CONGCLUSIONES. ..ottt ra et esnesrenreans 83
RECOMENDACIONES ... ..ot e e e snee e 84
BIBLIOGRAFIA ..ottt 85
ANEXOS ..ottt ettt e ettt re et neens 86

viii



Tabla 1:
Tabla 2:
Tabla 3:
Tabla 4:
Tabla 5:
Tabla 6:
Tabla 7:
Tabla 8:
Tabla 9:

Tabla 10:
Tabla 11:
Tabla 12:
Tabla 13:
Tabla 14:
Tabla 15:
Tabla 16:
Tabla 17:
Tabla 18:
Tabla 19:
Tabla 20:
Tabla 21:
Tabla 22:
Tabla 23:
Tabla 24:
Tabla 25:
Tabla 26:

INDICE DE TABLAS

ReNUNCIa VOIUNTAITA ......ocviiiiiiieiee e e 27
Tipo de proceso admiNiStratiVO ..........ccveueieeieeie e 28
FOrmacion profesional ..o 29
Relacion laboral que tiene las personas del GAD..........ccccvevveieverenecieennn, 30
Periodo que existe mas rotacion de personal ..........c.ccccevvveveieeieeve e, 31
Cambio de puesto de trabajo. .........cccccveveiieiiiie e 32
Tipo de rotacion de Personal. ..........coccoereereneinene e 33
CAPACITACIONES ...ttt 34
Relacion [ah0ral. ..........cooviiiiiiiiee e 35
Comunicacion entre COMPANEIOS. ........evvveveieeieerie e e e s se e 36
Matriz FODA de la Unidad de Talento HUMaNO...........cccccovvverveieveeriennnns 43
Matriz de Estrategias Agresivas (FO) ... 44
Matriz de Estrategias CONSErvadoras..........ccccveveieerieeieseerieeeesieesie e, 45
Matriz de Estrategias Competitivas (FA)......ccocevvrieieereiiese e 46
Matriz de Estrategias DefensiVas..........cocuvrrieieneieiisisieeee e 47
Ponderacion de Factores INtErn0S ..........coceeeeeeerenieese e, 48
Ponderacion de Factores EXIEINOS .......cccoviiieiieieieese e 49
Proceso de reclutamiento y SEleCCION. .........ccccveviiieii i 51
Proceso de capacitacion del GAD cantdn alusi ..........cccccvevevieviveicciesnennn, 52
Incentivos del G.A.D. cantdn alausi ...........cccocveveiveiiereiese e 55
Sistema de evaluacion del descempefio para los empleados..............cccuc.... 57
Formato de evaluacién del descempefio laboral ............ccccocoeeviiveiiiicnnnnen. 67
Escala de PUNtUACION EVAIUAT...........cccoiiiiiiiiceee e 70
Identificacion de la calificacion. .........ccccovveveiiii i 70
INCOGNILAS PAra EVAIUAT. .....c.ecviiiiiiiie e 74
Relaciones interpersonales en la G.A.D. canton Alausi. ..........c.cccccevevennen, 77



Grafico 1:
Grafico 2:
Grafico 3:
Grafico 4:
Grafico 5:
Grafico 6:
Grafico 7:
Grafico 8:
Grafico 9:

Grafico 10:
Grafico 11:
Grafico 12:
Grafico 13:

Anexo 1:
Anexo 2:
Anexo 3:

Anexo 4:

INDICE DE GRAFICOS

Principales factores que causan la rotacion de personal ..............c...c....... 15
RenUNCIa VOIUNTAITA. .......oiiiiiiie e 27
Tipo de proceso adMINISTIALIVO ...........ccvriiieieieiee e 28
FOrmacion profeSional...........ccccovviiiiiieieerece e 29
Relacidn laboral que tiene las personas del GAD .........ccccccevveveiiecnnnen. 30
Periodo que existe mas rotacion de personal ..........cccccecvvvvevveveiieinennn. 31
Cambio de puesto de trabajo ..........cceoeieieiiici 32
Tipo de rotacion de personal. ... 33
(OF ToF: o | =T (0] 0 <1 S USRS 34
Relacion laboral con SU Jefe.........cccoviiiiiiiiii e 35
Comunicacion entre COMPAREIOS. .........ooveererereeiere e, 36
Flujograma del proceso de evaluacion del desempefio ..........cccceveneeneen. 72
Relacién entre motivacion, desempefio y satisfaccion.................c..c....... 76

INDICE DE ANEXOS

FOrmMAato de ENCUBSTA. .......eieeiiieiieiesieeie et 866
Entrevista al jefe de Talento HUMANO............coovvieiiiienee 87
Encuesta a los servidores del GADMA ... 88
ENcuesta realizadas .........c.ocveveieieiiiesic e 89



RESUMEN

El estudio del impacto de la rotacion de personal sobre los indices de evaluacion del
desempefio de los servidores de Gobierno Autdnomo Descentralizado Municipal Cantén
Alausi, periodo 2016 - 2017., tiene la finalidad de proponer la aplicacién de un método
para generar una herramienta que permita obtener informacién de los colaboradores que
tuvieron un alto desempefio en su puesto de trabajo, mediante conocimientos,
habilidades, esfuerzos y sobretodo talento que al ser combinados se transforman en
competencias. Para su desarrollo se realizd, encuestas a los trabajadores de la entidad y
un andlisis FODA, donde se encontrd la falta de capacitaciones, desconocimiento de
herramientas de evaluacion y la medicion de los indicadores de eficiencia y eficacia
entre las autoridades de paso. Se propone un sistema de evaluacion de desempefio
mediante la guia de aplicacion del método 360° grados para aplicar dentro del municipio
y la rotacion de personal, con lo que se orienta al evaluador, también se pueda formular
las estrategias para cumplir con sus objetivos a corto o largo plazo. Se recomienda a las
autoridades realizar un estudio minucioso del clima laboral de la G.A.D. canton Alausi,
con el fin de conseguir pautas encaminadas al mejoramiento de la gestion del talento
humano y al buen desempefio laboral de los empleados, mediante el presente modelo de
evaluacion se garantizara la sostenibilidad y llevard un correcto funcionamiento de las
actividades y tareas encomendadas a cada colaborador para cumplir con las metas

planteadas.

Palabra Clave: <CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS>
<EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL > <TALENTO HUMANO>
<ROTACION DE PERSONAL> <ADMINISTRACION> <ALAUSI (CANTON)>

Ing. Juan Carlos Castillo Moya
DIRECTOR DEL TRABAJO DE TITULACION

Xi



ABSTRACT

The study of the impact of the rotation of staff on the evaluation rates of the
performance of the members of the staff of the Gobierno Autonomo Descentralizado
Municipal of Alausi canton, period 2016-2017, it has the purpose of proposing the
application of a method to generate a tool to obtain information from the coworkers
who had a high performance in their job, through knowledge, skills, efforts and above
all talent that when combined are transformed into competences. For its development it
was carried out, surveys to the workers of the entity and a SWOT analysis, where it was
found the lack of training, ignorance of evaluation tools and the measurement of
efficiency and effectiveness indicators among the authorities who were working a short
period. A performance appraisal system is proposed through the application guide of the
360 degrees method to apply within the municipality and the rotation of staff, with
which the evaluator is oriented, and strategies can be formulated to meet its short-term
or long- term objectives. It is recommended that the authorities conduct a thorough
study of the work climate of the Alausi canton, in order to achieve guidelines aimed at
improving the management of human talent and the good job performance of
employees, through this evaluation model the sustainability and will lead to the correct
functioning of the activities and tasks entrusted to each collaborator to meet the set

goals.

Keywords: <ECONOMIC AND ADMINISTRATIVE SCIENCES> <EVALUATION
OF LABOR PERFORMANCE> <HUMAN TALENT> <ROTATION OF
PERSONNEL> <ADMINISTRATION> <ALAUSI> (CANTON)>
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INTRODUCCION

La continuidad de la rotacion de personal no ayuda a cumplir con los objetivos de
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Cantdn Alausi, esto genera que la

institucion pierda la continuidad en sus procesos administrativos,

CAPITULO I: EL PROBLEMA, el contenido de este capitulo se enmarca en el
planteamiento del problema el cual indica la situacion actual del G.A.D de Alausi, la
justificacion es la parte importante para recalcar los motivos que impulsan la realidad de
la investigacion y seguido de los objetivos donde se muestra que no ha alcanzado el
crecimiento y la sostenibilidad en el tiempo, dado que no conoce su desempefio frente a

los constantes cambios del entorno.

CAPITULO Il: MARCO TEORICO — CONCEPTUAL, en este capitulo se describe
cada uno de los temas con sus diferentes autores que ayuden de guia para elaborar el
estudio del impacto de la rotacion de personal sobre los indices de evaluacion del
desemperio de los servidores de Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal Canton
Alausi, periodo 2016 — 2017.

CAPITULO Ill: MARCO METODOLOGICO, este capitulo sirve de guia para la
aplicacion de los métodos, técnicas, instrumentos y modalidades que se emplearan en la
investigacion, siendo factores indispensables para obtencion de informacién
indispensable en el desarrollo de la propuesta, permitiendo desarrollar las encuestas

pertinentes y recalcar el conocimiento que poseen los colaboradores del G.A.D.

CAPITULO IV: MARCO PROPOSITIVO, en el capitulo mencionado se representa el
estudio del impacto de la rotacion de personal donde se procesa y analiza la informacion
pertinente, de manera externa e interna, para evaluar el estatus de estrategias y el nivel
de eficiencia y eficacia, todo ello con el propdsito de pronosticar e implementar

estrategias sobre el direccionamiento del GA.D del Canton Alausi.



CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En la actualidad se puede prestar atencion en nuestro pais, la aparicion de instituciones
mas especializadas en la gestion de talento humano, las cuales promocionan y ofertan
actividades, métodos y procesos que buscan descubrir, seleccionar, desarrollar y sobre
todo conservar el mejor talento humano, proporcionandole importancia necesaria para

el éxito integral de las organizaciones.

El GAD presenta los siguientes problemas:

e No cuenta con un método de evaluacion de desempefio que permite generar
incentivos asi como realizar un plan de capacitacion para corregir la deficiencia del
desempefio;

e Excesiva rotacion de personal por insatisfaccion en la remuneracion;

e Una politica de contratos por un afio por no cumplir con las ofertas legales en la
institucion;

e Falta de integracion y coordinacion del grupo de trabajo, o del area en la que se
produce la vacante.

e Carencia de cumplimientos de los objetivos plateados por la institucion.

e Déficit a la hora de realizar los planes de trabajo.

e Comunicacion no adecuada para el desempefio de sus funciones.

Cuando los individuos de la institucion deciden ubicarse en otro empleo igual o
diferente al que detentan en la organizacion, se retiran por perseguir expectativas que
satisfagan sus metas a corto o largo plazos; estas expectativas pueden ir desde una
mejoria en el nivel econdémico, satisfaccion plena dentro de la organizacién, el
desarrollo personal, por el factor tiempo para realizar otras actividades, problemas
familiares, etc.; o simplemente por que reaccionan ante factores de la institucion que los
incitan a retirarse de ella. Por su grado de importancia tenemos algunos factores que
inciden en la rotacion de personal en el GAD MUNICIPAL DEL CANTON ALAUSI

gue a continuacién damos a conocer;



e Inadecuada politica salarial impuesta

e Eficiente politica de beneficios sociales

e Caracteristicas incorrectas de la supervision

e Falta de oportunidad para desarrollar dentro de la empresa

e Condiciones fisicas inadecuadas del lugar de trabajo

¢ Impacto negativo en la moral de los trabajadores

e Decaimiento de interés por el tipo de trabajo ambiente organizacional

e La falta de cumplimiento de los objetivos trabajados por las administraciones del

GAD municipal canton Alausi

1.1.1 Formulacién del Problema

¢COlmo mejorar la rotacion de personal si mejora los indices de evaluacién de
desempefio de los servidores del GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO
MUNICIPAL CANTON ALAUSI, PERIODO 2016-2017?

1.1.2 Delimitacion del Problema

La investigacion se llevara a cabo en el Gobierno Autdbnomo Descentralizado Municipal

Canton Alausi.

Area: Provincia Chimborazo

Campo: Rotacion del personal

Espacio GADMC Alausi

Aspecto: Estudio del impacto de rotacién del personal del GADMC Alausi
Tiempo 2016-2017

1.2  JUSTIFICACION

En la actualidad la Gestion del Talento Humano se ha convertido en un indicador de la
gestion total de las organizaciones, en donde la competencia por atraer el mejor talento,
ha llevado a las instituciones a invertir gran cantidad de recursos para lograr este fin y
asi convertirse en un institucion generadora de valor agregado, en un mercado cada vez

mas globalizado y competitivo.



En cada Institucidn, sea publica o privada, las personas deben ser consideradas como el
capital mas valioso, ya que con su talento permite cumplir con todos los objetivos y
metas organizacionales propuestas y en si la estrategia empresarial, es por esta razén
que un alto indice de rotacion puede ser indicador de una gestion de talento humano
decadente, influyendo de una u otra manera en el desempefio de los colaboradores de la

Institucion.

En la actualidad se habla de estrategia de recursos humanos para expresar la utilizacién
deliberada de las personas, con el propoésito de que ayuden a la organizacion a ganar 0 a
mantener una ventaja sostenible frente a los competidores que se disputan en el

mercado. (Chiavenato Idalberto, 2009, pag 130, pag. 4)

Es por esta razén que la presente investigacion busca establecer los principales factores
que intervienen en la rotacion de personal y como estos pueden influenciar en el
desempefio de los servidores del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal

Canton Alausi.

El Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal Canton Alausi cuenta con 294
servidores tanto de fijos como contratados dentro de la municipalidad en las distintas

areas como es servicio, bienestar y servicio colectivo, administrativo y financiero.



1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Objetivo General

Determinar los efectos de la rotacion de personal sobre los indices de evaluacion del
desempefio de los servidores del GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO
MUNICIPAL CANTON ALAUSI, PERIODO 2016-2017.

1.3.2 Objetivos Especificos

e Desarrollar el marco teérico que permita el desarrollo de la propuesta.
e Conocer la situacion actual del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal
Canton Alausi sobre la Rotacion de Personal.

e Presentar la propuesta.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS
2.1.1 Antecedentes Historicos
Base legal

La Base legal que rige al Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal Cantén
Alausi son las siguientes Normas Juridicas; La Constitucion de la Republica del
Ecuador, Cddigo Organico de Organizacion Territorial, Ley Organica del Servicio
Publico, Cddigo Organico de Planificacion y Finanzas Publicas, Ley Organica de la
Contraloria General del Estado, Ley de Régimen Tributario Interno, Ley Organica de
Empresas Publicas, Ley Organica de Transparencia y Acceso a la Informacién Publica,
Ley Orgéanica del Sistema Nacional de Contratacion Publica, Ley Orgéanica de Garantias
Jurisdiccionales y Control Constitucional, Cédigo de Trabajo, Cddigo Civil, Codigo
Organico Integral Penal, Ley Organica de Regulacion y Control del Poder del Mercado,
Ley Organica de Participacion Ciudadana, Ley Organica de Defensa del Consumidor,
Ley de la Jurisdiccion Contencioso Administrativa, Codigo Organico de la Funcién
Judicial, Reglamento General a la LOSEP*, Reglamento de la Ley Orgéanica de la
Contraloria General del Estado, Reglamento para Aplicacion de la Ley de Régimen
Tributario Interno, Reglamento General Sustitutivo de Bienes del Sector Publico,
Reglamento General a la Ley Orgénica de Defensa del Consumidor, Normas Técnicas
de Control Interno, Reglamento para el Pago de Viaticos, Subsistencias, Movilizaciones
y Alimentacién, dentro del Pais para las y los Servidores y las y los Obreros Publicos,
Reglamento General de la LOSNCP? y Reglamento General a la LOTAIP®. (GAD
Municipal Canton ALAUSI, 2014, pag. 4)

! LOSEP: Ley Organica del Servicio Publico

2 LOSNCP: Ley Orgénica del Sistema Nacional de Contratacién Publica

® LOTAIP: Ley Organica de Transparencia y Acceso a la Informacion y su Reglamento la Defensa del
Pueblo
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2.1.2 MISION

Planificar, formular, coordinar, gestionar e impulsar el desarrollo del cantén en el marco
del Buen Vivir y de los objetivos del Plan Nacional de Desarrollo, utilizando a la
planificacion como una herramienta democratica de gestion que asegure el desarrollo
territorial intercultural sostenible, equitativo y competitivo a través de espacios de
concertacion y participacion ciudadana enmarcada en valores éticos y morales,
optimizando los recursos existentes en el marco de un modelo de gestion que involucre
estratégicamente a actores institucionales, publicos y privados. (GAD Municipal Cantén
ALAUSI, 2014, pag. 2)

2.1.3 VISION

En el afio 2019, las comunidades indigenas del canton ALAUSI y las organizaciones
sociales de la parroquia matriz disponen del 100% de servicios basicos de calidad y de
proyectos estratégicos de gran impacto social, econdémico, productivo, cultural y
politico, en los ejes de turismo patrimonial, atencidn a los sectores econdmicos menos
favorecidos y a los grupos de atencion vulnerable, propuestas sostenibles del valor
agregado de la produccion, manejo y conservacion de los recursos naturales, vialidad
intercomunitaria e inter cantonal, que han mejorado las condiciones de vida de la
poblacion. Se han institucionalizado mecanismos y espacios de participacion ciudadana
en torno a las propuestas sociales y productivas del Plan de Desarrollo y Ordenamiento
Territorial orientadas al crecimiento del ser humano y al ejercicio de la democracia
participativa, incidiendo en los procesos de formulacién, ejecucién y evaluacion de los
planes, programas y proyectos ejecutados y a la consecucion de los objetivos, productos
y resultados propuestos para el desarrollo integral cantonal. (GAD Municipal Cantén
ALAUSI, 2014, pag. 2)

2.2  FUNDAMENTACION TEORICA
La rotacion de personal hoy en dia se ha convertido en un indicador de gestion para la

toma de decision en toda la institucion, establecer las principales causas y reducir el

impacto en la productividad de las empresas.



Para tener una idea mas clara sobre la rotacién de personal se menciona conceptos sobre

la misma.

(Chiavenato ldalberto, 1990, pag. 16) Sefiala que; “La rotacion de personal es la
fluctuacion de personal entre una organizacion y su ambiente; esto significa que el
intercambio de personas que entre a organizacion y el ambiente se define el volumen de
personas que ingresan en la organizacion y el de las que salen de ella”. Casi siempre la
rotaciébn se expresa en indices mensuales o anuales con el fin de permitir
comparaciones, para desarrollar el diagnosticos, promover disposiciones, inclusive con

caracter predictivo.

Segun (Jose Castillo, 2006, pag. 7) marca que; La rotacion de personal se refiere al
nimero de trabajadores que ingresan y salen de una institucién; se expresa e indices

mensuales o anuales.

Estas salidas son motivadas por intereses de los individuos o por razones que las
organizaciones tienen de acuerdo a las actividades que desempefian, por lo cual, se
considera que dentro de la organizacién hay rotacion voluntaria y su movimiento
dependerd en mucho de las caracteristicas personales de los empleados y de las
condiciones econdémicas. A los empleados mejor capacitados para el trabajo, es mas
facil abandonar el trabajo y encontrar oportunidades alternativas, y en lo referente a las
condiciones econémicas, los empleados saben cuando la situaciéon es dificil en el
mercado laboral les expedira o alentara a cambiar de empleo en el momento que lo

decidan. (Lopez Jaime, 2004, pag. 47)

(Vallejo Luz, 2016, pag. 44) Sefiala que;

La rotacion del personal o turnover es el resultado de la salida de algunos empleados
y entrada de otros para sustituirlos en el trabajo. La rotacion es el flujo de entradas y
salidas de personas en una organizacion; Las entradas compensan las salidas de
personas. A cada separacion casi siempre corresponde una contratacion de un
sustituto para reemplazarlo. Esto significa que el flujo de salidas puede ser por
separaciones, despidos y jubilaciones, y se compensa con el flujo equivalente de
entradas o contrataciones de personas.



La separacién es cuando una persona deja de ser miembro de una organizacion.

Existen dos tipos de separacion:

e Separacion por iniciativa del empleado: renuncia.

e Separacion por iniciativa de la organizacion: despido.

Separacién por iniciativa del empleado.- Se presenta cuando un empleado decide, por

razones personales o profesionales, terminar la relacion de trabajo con el empleador.

La decision de separarse depende de dos percepciones:

e Lainsatisfaccion del empleado con el trabajo.
e EIl numero de alternativas atractivas que hay fuera de la organizacion en el mercado.
(Vallejo Luz, 2016, pag. 44)

Separacion por iniciativa de la organizacion.- Es cuando la organizacion decide
separar a los empleados para sustituirlos con otros mas adecuados sobre la base de sus
necesidades, para corregir problemas de seleccién inadecuada o para reducir su fuerza
de trabajo. Los cambios en el disefio de los puestos provocan transferencias,
recolocaciones, tareas compartidas, reduccion de horas de trabajo y despido a los
colaboradores. (Vallejo Luz, 2016, pag. 44)

Entre los insumos que la organizacion importa y los resultados que exporta debe existir
cierto equilibrio dinamico capaz de mantener las operaciones del proceso de
transformacion en niveles controlados. Si los insumos son mas voluminosos que las
salidas, la organizacion tiene sus procesos de transformacion congestionados o0 sus
reservas de resultados almacenados y paralizados. Si por el contrario, los insumos son
menores que las salidas, la organizacion no tiene recursos para operar las
transformaciones y continuar la produccién de resultados. Asi tanto la entrada como la
salida de recursos deben mantener entre si mecanismos homeostaticos capaces de
autorregularse y garantizar asi un equilibrio dinamico. (Guadalupe Millan, 2006, pag
125, pag. 26)



Las desvinculaciones de personal tienen que ser compensadas a través de nuevas
admisiones para que se mantenga el nivel de recursos humanos en proporciones

adecuadas para la operacion del sistema. (Guadalupe Millan, 2006, pag 125, pag. 26)

Segun (Sarries Lauris, 2011, pag. 24) sefiala que:

Una de las preocupaciones de muchas organizaciones es la de reducir la rotacion del
personal o la fuga de talentos, por los costes que genera, por como afecta a la
productividad de otros trabajadores, por cémo perjudica la imagen de la empresa,
pero lo mas importante es que es un sintoma de otros problemas. Algunas empresas

realizan las siguientes practicas para reducir la rotacion de personal:

e Mayor formacion y recursos.

e Implicacion de los agentes en distintos procesos dentro de la compafiia.

e Ofrecer un plan de carrera.

e Dar la posibilidad de aportar informacion a sus mandos sobre su trabajo y clientes.
e Fortalecer su papel para mantener la relacion clientes — empresas.

e Cambiar de turno para evitar el desgaste que conlleva realizar una misma actividad.

2.2.1 Tipos de Rotacion de Personal

Segun ( Robbins Lionel, 2005, pag. 233) menciona que;
“Existen dos tipos de rotacion de personal: La Interna (se produce cuando un
empleados es transferido a un nuevo puesto o departamento de trabajo) y la rotacion
externa (consecuencia de ruptura laboral con la organizacion)”.

Rotacion interna

La LOSEP establece en su Art. 35 pag. 28 que el traslado administrativo:

Se entiende como el movimiento, debidamente motivado, de la servidora o

servidor publico de un puesto a otro vacante, de igual clase y categoria o de
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distinta clase pero de igual remuneracion, dentro de la misma entidad y que no

implique cambio de domicilio

La LOSEP* establece en su Art. 37 pag. 28, que el traspaso de puestos a otras unidades
o instituciones se refiere cuando: “La autoridad nominadora, previo informe técnico de
la unidad de administracion del talento humano, podra autorizar el traspaso de puestos,
con la respectiva partida presupuestaria, de una unidad administrativa a otra, dentro de

la misma institucién”.
La LOSEP establece en su Art. 38 pag. 28, que el cambio administrativo:

Se entiende por cambio administrativo el movimiento de la servidora o servidor
publico de una unidad a otra distinta. La autoridad nominadora podra autorizar el
cambio administrativo, entre distintas unidades de la entidad, sin que implique
modificacién presupuestaria y siempre que se realice por necesidades
institucionales, por un periodo maximo de diez meses en un afio calendario,
observandose que no se atente contra la estabilidad, funciones y remuneraciones

de la servidora o servidor.

La LOSEP establece en su Art. 39 pag. 28, referente a los Intercambio voluntario de

puestos, sefiala:

Las autoridades nominadoras, previo informe de sus respectivas Unidades de
Administracion del Talento Humano, podran autorizar el intercambio voluntario
de puestos de las y los servidores, siempre que sean puestos de los mismos niveles
profesionales, administrativos o técnicos en ambas instituciones, en los siguientes
casos: a) Enfermedad; b) Cambio de estado civil; y, ¢) Seguridad familiar o

personal.

* Art. 35, LOSEP, et ap. 6
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Rotacion Externa
Segln (Solis, 2017, pags. 11,12) senala que; “La rotacion externa hace referencia a los
colaboradores que salen e ingresan a la institucion; esto puede darse por las siguientes

causas principales”:

e Decesos del trabajador

e Jubilacion
e Renuncia
e Despido

e Terminacion del contrato
e Incapacidad permanente

e Otras

2.2.2 Causas de la Rotacion de Personal

Cuando surgen problemas en la estabilidad laboral en una organizacion que afectan el
desempefio de la misma hay que buscar las causas fundamentales que han dado origen a
una excesiva rotacion del personal. Generalmente detras de una excesiva rotacion
laboral se oculta la desmotivacién, el descontento, la insatisfaccion laboral y esto a su
vez estd influenciado por un conjunto de aspectos vinculados en muchos casos a una

insuficiente gestion de los Recursos Humanos. (Whenter Solis, 2004, pag. 34)

La rotacion laboral y sus causas fundamentales (la inestabilidad laboral) generan
consecuencias negativas para cualquier organizacion, dichas consecuencias se agudizan
cuando resulta extremadamente dificil cubrir el puesto de trabajo vacante, lo cual
provoca que en muchos casos se realice una seleccién incorrecta de la persona que debe
ocupar dicho puesto, pues no existen opciones. Esto provoca que pasado cierto tiempo
esa persona emigre hacia otra organizacion, ya sea por decision de la propia empresa al
descubrir que el trabajador seleccionado no es el idoneo para dicho empleo o bien por
solicitud de la propia persona que decide marcharse porque ha encontrado un

empleo mas satisfactorio para sus expectativas.

12



Una de las causas que puede generar la rotacion del personal en la organizacién es la
insatisfaccion laboral, sobre todo si la persona insatisfecha constituye un recurso
humano altamente demandado, estableciéndose una competencia entre oferta y demanda
donde es el trabajador quién tomara la decision final y donde la satisfaccion juega un
importante papel. Una de las formas mas frecuentes de manifestar la insatisfaccion
consiste en el abandono de la organizacién que se comienza con la busqueda de otro
empleo y que culmina con la renuncia cuando aparece lo que el trabajador esta

buscando, opina (Dessler Anderson , 1991, pag 49 )

2.2.3 Indice de Rotacién de Personal

(Chiavenato Idalberto, 2009, pag 130) Menciona que;

La rotacion del personal es el resultado de la salida de algunos empleados vy la
entrada de otros para sustituirlos en el trabajo, lo cual se representa a través de la

siguiente formula:

A ., Numero de Empleados desvinculados
Indice de Rotacion = - —— x 100
Promedio de empleados de la organizacion

La alta rotacion de personal no sélo representa un costo importante para la empresa sino
que también tiene impacto significativo en la rentabilidad futura porque no garantiza
una calidad uniforme, ni permite entregar el servicio o el producto a tiempo y ser
competitivos en costos. La determinacion del indice de rotacion del personal y sus
analisis sistematicos es muy importante, pues se trata de recursos criticos para cualquier
empresa y que deben mantenerse en el punto mas bajo posible dependiendo del tipo de
negocio. Los costos de la rotacion de personal pueden determinarse siguiéndole la pista
al proceso que se sigue para la contratacion, mantenimiento y cesantia de un empleado.
(Mendoza Roberto, 2003, pag 104-108)

El célculo del indice de rotacion de personal esta basado en el volumen de entradas y

salidas de personal en relacién con los recursos disponibles en cierta area de la

organizacion, dentro de cierto periodo de tiempo y en términos porcentuales. La
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rotacion de personal expresa el porcentaje de los empleados que circulan sobre el

numero medio de empleados, en el area y en el periodo considerado.

Un indice de rotacién de personal equivalente a cero demostraria un estado de total
estancamiento de la organizacion. Por otro lado un indice de rotacion de personal
elevado reflejaria un estado de fluidez y entropia de la organizacién que no podria fijar

y asimilar adecuadamente sus recursos humanos.

El indice de rotacion ideal seria aquel que permitiera a la organizaciéon retener un
personal de buena calidad, sustituyendo a aquel que presenta distorsiones de desempefio
dificiles de ser corregidas dentro de un programa factible y econdmico. No hay un
numero que defina el indice ideal de rotacion, sino una situacion especifica para cada
organizacion en funcién de sus problemas y de la propia situacion externa del mercado.
(Guadalupe Millan, 2006, pag 125)

2.2.4 Factores que Influye en la Rotacion de Personal

Un elemento esencial para mantener y motivar la fuerza de trabajo es la compensacion
adecuada. Los empleados deben recibir sueldos y salarios justos a cambio de una
contribucion productiva. Cuando sea adecuado y aconsejable, los incentivos deben
cumplir una funcién importante. La compensacion insuficiente quiza ocasione una alta
tasa de rotacion de personal. Si la compensacion es demasiado alta puede perder su
capacidad de competir en el mercado. “El deseo de una mejor compensacion o la falta
de satisfaccion con la compensacion, genera una busqueda de un puesto y un mejor

salario, y que esto a su vez recae en ausentismo y rotacion de personal”. (Davis Welder,

2000, pag. 19)
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2.2.5 Principales factores que causan la rotacién de personal

Grafico 1: Principales factores que causan la rotacion de personal
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2.2.6 Evaluacién de Desempefio

(Moreno, Julian, 2017, pag. 13)

(Chiaveanato Idalberto, 2001, pag. 356) Menciona que;

El desempefio del cargo es situacional en extremo, varia de persona a persona y

depende de innumerables factores condicionantes que influyen poderosamente. El

valor de las recompensas y la percepcion de que recompensas dependen del esfuerzo

determinan el volumen, de esfuerzo individual que la persona esta dispuesta a

realizar: una perfecta relacion de costo beneficio. A su vez, el esfuerzo individual

depende de las habilidades y capacidades deja persona y de su percepcion del papel

que desempefiara."
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La evaluacién del desempefio es una apreciacion sistematica del desempefio de cada
persona en el cargo o del potencial del desarrollo futuro. Toda evaluacidn es un proceso
para estimular o juzgar el valor, la excelencia, las cualidades de alguna persona. La
evaluacioén de los individuos que desempefian roles dentro de una organizacion puede
llevarse a cabo utilizando varios enfoques, que reciben denominaciones como
evaluacion del desempefio, evaluacion del mérito, evaluacion de los empleados,
informes de progreso, evaluacion de eficiencia funcional, etc. En resumen, la evaluacion
del desempefio es un concepto dinamico, ya que las organizaciones siempre evallan a
los empleados con cierta continuidad sea formal o informalmente. Ademas, la
evaluacion del desempefio constituye una técnica de direccion imprescindible en la
actividad administrativa. Es un medio que permite localizar problemas de supervision
de personal, integracién del empleado a la organizacion o al cargo que ocupa en la
actualidad, desacuerdos, desaprovechamiento de empleados con potencial mas elevado
que el requerido por el cargo, motivacién, etc. Segun los tipos de problemas
identificados, la evaluacion del desempefio puede ayudar a determinar y desarrollar una
politica de recursos humanos adecuada a las necesidades de la organizacion.
(Chiaveanato Idalberto, 2001, pag. 357)

De acuerdo a la Norma Técnica de calificacion de servicios y Evaluacion de
Desempefio sefiala en el art. 3 que;

La evaluacion de desempefio consiste en un mecanismo de rendicion de cuentas
programada y continua, basada en la comparacion de los resultados alcanzados
con los resultados esperados por la institucion, por las unidades organizacionales
0 procesos internos y por sus funcionarios y servidores, considerando las

responsabilidades de los puestos que ocupan.

Regula desde la perspectiva de los recursos humanos, calificacion que sera
complementaria a los resultados alcanzados desde la dimensidn de la institucion,
de las unidades o procesos internos y/o el grado de satisfaccion de los

ciudadanos y/o de los usuarios de bienes o servicios publicos.

El fin de la evaluacion del desempefio serd que la institucion, las unidades o

procesos internos y sus funcionarios y servidores, tengan una vision consensuada
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y de conjunto que genere condiciones para aplicar eficientemente la estrategia
institucional, tendiente a optimizar los servicios publicos que brindan los
funcionarios y servidores; y volverlos mas productivos, incrementando al mismo

tiempo la satisfaccion de los ciudadanos.

La Norma Técnica de Calificacion de Servicios y Evaluacién de Desempefio menciona

en el art. 4 que la finalidad;

De la Evaluacion de Desempefio se efectuara sobre la base de los siguientes

objetivos:

a) Fomentar la eficacia y eficiencia de los funcionarios y servidores en su puesto de
trabajo, estimulando su desarrollo profesional y potenciando su contribucion al logro de

los objetivos y estrategias institucionales;

b) Tomar los resultados de la evaluacion del desempefio para establecer y apoyar,
ascensos y promociones, traslados, traspasos, cambios administrativos, estimulos y
menciones honorificas, licencias para estudios, becas, cursos de capacitacion y

entrenamiento, cesacion de funciones, destituciones, entre otros;

c) Establecer el plan de capacitacion y desarrollo de competencias de los funcionarios y

servidores de la organizacion;

d) Generar una cultura organizacional de rendicion de cuentas que permita el desarrollo
institucional, sustentado en la evaluacién del rendimiento individual, con el propésito de
equilibrar las competencias disponibles del funcionario o servidor con las exigibles del

puesto de trabajo; v,

e) Cohesionar el sistema de gestion de desarrollo institucional y de recursos humanos
bajo el concepto de ciudadano usuario. El subsistema de evaluacion del desempefio se
transforma en mecanismo de retroalimentacion para los demas subsistemas de

administracién de recursos humanos.
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2.2.7 Del subsistema de evaluacién de desempefio

El Reglamento General a la ley Orgéanica de servicio Publico, 2017, en Art. 215, pag. 57

sefiala que la evaluacion;

Consiste en la evaluacion continua de la gestion del talento humano,
fundamentada en la programacion institucional y los resultados alcanzados de
conformidad con los pardmetros que el Ministerio de Relaciones Laborales
emita para el efecto, cuyas metas deberan ser conocidas previamente por la o el

servidor.

El Reglamento General a la ley Orgénica de servicio Publico, 2017, en Art. 216, pag. 27

sefiala que;

La evaluacién del desempefio programada y por resultados tiene como objetivo
medir y estimular la gestion de la entidad, de procesos internos y de servidores,
mediante la fijacion de objetivos, metas e indicadores cuantitativos y cualitativos
fundamentados en una cultura organizacional gerencial basada en la observacion
y consecucién de los resultados esperados, asi como una politica de rendicion de
cuentas que motive al desarrollo en la carrera del servicio publico, enfocada a

mejorar la calidad de servicio y a mejorar la calidad de vida de los ciudadanos.

En el desarrollo de los procesos de evaluacion de desempefio que se realicen
conforme a la LOSEP, este Reglamento General y las normas pertinentes, sera

de cumplimiento obligatorio por parte de las o los servidores.

El Reglamento General a la ley Organica de servicio Publico, 2017, en Art. 217, pag. 58
sefiala que el Ambito de aplicacion de la evaluacion del desempefio;

Estaran sujetos a la evaluaciéon del desempefio todos(a) los servidores publicos

que prestan servicios en las instituciones determinadas en el articulo 3 de la

LOSEP mencionado anteriormente.
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El Reglamento General a la ley Organica de servicio Publico, 2017, en Art. 218, pag. 58

sefiala que la evaluacion del desempefio programado y por resultados;

Constituye un proceso permanente; los responsables de las UATH® y de las
unidades, areas o procesos deberdn evaluar una vez al afio segun el
requerimiento del plan operativo institucional, la estructura institucional y

posicional y las disposiciones de la maxima autoridad o jefe inmediato.
El Reglamento General a la ley Orgénica de servicio Publico, 2017, en Art. 221, pag. 58
menciona que las escalas de evolucion de los resultados de la gestion y desempefio
organizacional seran las siguientes:
a) Excelente: Es aquel que supera los objetivos y metas programadas;
b) Muy Bueno: Es el que cumple los objetivos y metas programadas;

c) Satisfactorio: Mantiene un nivel minimo aceptable de productividad,;

d) Regular: Es aquel que obtiene resultados menores al minimo aceptable de

productividad; y,
e) Insuficiente: Su productividad no permite cubrir las necesidades del puesto.

Las escalas de evaluacion incorporaran la ponderacion de los indicadores de evaluacion

establecidos en la norma técnica.

La evaluacion la efectuard el jefe inmediato y serd revisada y aprobada por el inmediato
superior institucional o la autoridad nominadora previa a la notificacion de la o el

servidor.

Los resultados de la evaluacién seran notificados a la servidora o servidor evaluado, en
un plazo de ocho dias contados a partir de la culminacién de la obtencidn de resultados;

y, de ser el caso, la recalificacion en un plazo de 5 dias, en caso de que haya sido

:UATH: Unidad Administrativa de Talento Humano
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solicitada por escrito y fundamentada mente. El proceso de recalificacién sera realizado

por un Tribunal integrado conforme establece el articulo 78 de la LOSEP®.

El Reglamento General a la ley Organica de Servicio Publico, 2017, en Art. 222, pags.

28,59 sefiala que los efectos de la evaluacion son;

Los resultados de la evaluacion del desempefio, cumplimiento de procesos
internos, programacion institucional, objetivos y del servidor publico,
constituiran uno de los mecanismos para aplicar las politicas de promocion,
reconocimiento, ascenso y cesacion, a través de la cual se procurara mejorar los
niveles de eficiencia y eficacia del servicio publico. Los efectos de la evaluacion

seran los siguientes:

a) La o el servidor publico que obtenga la calificacion de excelente, muy bueno o
satisfactorio, serd considerado para la aplicacion de politicas de promocion,
reconocimiento, ascensos dentro de la carrera del servicio publico y estimulos que

contempla la LOSEP, este Reglamento General y la Norma que para el efecto se expida;

b) La o el servidor que obtenga la calificacion de regular, volvera a ser evaluado en el
plazo de tres meses; de obtener la misma calificacion, serd destituido de su puesto,

previo el sumario administrativo que se efectuard de manera inmediata; y,

c) Para las servidoras o servidores que hubieren obtenido la calificacion de insuficiente,

se seguiré el siguiente procedimiento:

1.- Obligatoriamente se realizard una segunda evaluacion en el plazo de dos meses
calendario, contados a partir de la notificacion a la servidora o servidor, del resultado de

la primera evaluacion;

2.- En el caso de que la o el servidor por segunda ocasion consecutiva obtuviere una
calificacion de insuficiente, serd destituido previo el respectivo sumario administrativo

de conformidad con lo establecido en el literal m) del articulo 48 de la LOSEP. Si en

® LOSEP, et ap. 6
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este caso se obtuviere una calificacion de regular se aplicara lo establecido en el articulo
80 de la LOSEP;

3.- En el caso de que la o el servidor haya obtenido por primera vez la calificacion de
insuficiente, y que dentro del plazo establecido de los dos meses, por segunda ocasion la
o el servidor obtuviere una calificacion de regular se estara a lo establecido en el
articulo 80 segundo inciso de la LOSEP; vy,

4.- En el caso de que en la segunda evaluacion la o el servidor obtuviere una
calificacion de satisfactorio, muy bueno y/o excelente, se le aplicara la evaluacion del
desempefio por el tiempo que faltare del periodo de evaluacion vigente.

2.3 IDEA A DEFENDER

El estudio del impacto de la rotacion de personal incide de una manera positiva sobre
los indices de evaluacion del desempefio de los servidores del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal Canton Alausi, periodo 2016 - 2017.

2.4  VARIABLES

2.4.1 Variable Independiente

Evaluacion del desempefio

2.4.2 Variable Dependiente

Rotacién de Personal
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CAPITULO I1l: MARCO METODOLOGICO

3.1 MODALIDAD DE LA INVESTIGACION

3.1.1 Decampo

La recopilacion de datos en el presente trabajo de investigacion se realiza en lugar de
los hechos, es decir, en la municipalidad del “Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal Canton Alausi” a través de las técnicas utilizadas y al manejo de datos reales

obtenidos en la institucién.

3.2 TIPOS DE INVESTIGACION

3.2.1 Investigacion Documental

La investigacion documental consiste en un andlisis de la informacion escrita sobre un
determinado tema, con el propdsito de establecer relaciones, diferencias, etapas,

posturas o estado actual del conocimiento respecto del tema objeto de estudio.

De acuerdo con Cazares Hernandez, la investigacion documental depende
fundamentalmente de la informacién que se obtiene o se consulta en documentos,
entendiendo por éstos todo material al que se puede acudir como fuente de referencia,
sin que se altere su naturaleza o sentido, los cuales aportan Informacion o dan

testimonio de una realidad o un acontecimiento. (Bernal Cesar, 2006, pag. 110)
3.2.2 Investigacion Descriptiva
La investigacidn descriptiva se guia por las preguntas de investigacion que se formula el

investigador; cuando se plantean hipdtesis en los estudios descriptivos, éstas se

formulan a nivel descriptivo y se prueban dichas hipotesis.
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La investigacion descriptiva se soporta principalmente en técnicas como la encuesta, la

entrevista, la observacion y la revision documental. (Bernal Cesar, 2006, pag. 112)

La investigacion descriptiva permitira realizar un diagnostico a fin de describir el
fenomeno de estudio, analizando la situacion especifica de la Municipalidad, indicando
sus rasgos mas distintivos y diferenciadores que originan la rotacion de personal y su
impacto en la evaluacion del desempefio de los servidores de GAD Municipal Canton
Alausi. (Solis Albaro 2017, pag. 34)

3.2.3 Investigacién Correlacional

Para Salkind, la investigacion correlacional;

“Tiene como propdsito mostrar o examinar la relacion entre variables o resultados de
variables. De acuerdo con este autor, uno de los puntos importantes respecto de la
investigacion correlacional es examinar relaciones entre variables o sus resultados,
pero en ningun momento explica que una sea la causa de la otra. En otras palabras, la
correlacién examina asociaciones pero no relaciones causales, donde un cambio en

un factor influye directamente en un cambio en otro. (Salkind Almis, 2009, pég. 113)

3.2.4 Investigacion explicativa o causal.

(Bernal Cesar, 2006, pag. 115) Afirma que;

“La investigacion descriptiva es el nivel basico de la investigacion cientifica, la
investigacion explicativa o causal es, para muchos expertos, el ideal y nivel culmen
de la investigacidon no experimental, el modelo de investigacion “no experimental”
por antonomasia. La investigacion explicativa tiene como fundamento la prueba de
hipdtesis y busca que las conclusiones lleven a la formulacidn o el contraste de leyes

0 principios cientificos.

Cuando, en una investigacion, el investigador se plantea como objetivos estudiar el
porqué de las cosas, los hechos, los fendmenos o las situaciones, a estas
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investigaciones se les denominan explicativos. En la investigacion explicativa se

analizan causas y efectos de la relacion entre variables”.

3.3 POBLACION

Poblacion: Para (Loped Jany, 2010, pdg. 17), poblacion es “la totalidad de elementos o
individuos que tienen ciertas caracteristicas similares y sobre las cuales se desea hacer

inferencia”.

Para esta la investigacion la poblacion se considera los trabajadores del Gobierno
Autonomo Descentralizado Municipal Cantdn Alausi que son 294 por lo que la encuesta
se dirige a totalidad de la poblacion.

De igual manera se realizara una encuesta al alcalde como al director del departamento

de talento humano.

3.4 METODOS

Otra forma maés reciente de caracterizar métodos de investigacion es la concepcion de
métodos cimentada en las distintas concepciones de la realidad social, en el modo de
conocerla cientificamente y en el uso de herramientas metodol6gicas que se emplean
para analizarla. Desde esta concepcion, el método de investigacion se suele dividir en
los métodos cuantitativos, o investigacion cuantitativa; cualitativa, o investigacion

cualitativa. (Bernal Cesar, 2006, pag. 57)

3.4.1 Método Cuantitativo

El método cuantitativo o método tradicional se fundamenta en la medicion de las
caracteristicas de los fendmenos sociales, lo cual supone derivar de un marco
conceptual pertinente al problema analizado, una serie de postulados que expresen
relaciones entre las variables estudiadas de forma deductiva. Este método tiende a

generalizar y normalizar resultados. (Bernal Cesar, 2006, pag. 57)
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3.4.2 Método Cualitativo

El método cualitativo 0 método no tradicional, de acuerdo con Bonilla y Rodriguez, se
orienta a profundizar casos especificos y no a generalizar. Su preocupacion no es
prioritariamente medir, sino cualificar y describir el fenomeno social a partir de rasgos
determinantes, segun sean percibidos por los elementos mismos que estan dentro de la

situacioén estudiada. (Bernal Cesar, 2006, pag. 57)

3.5 TECNICAS

3.5.1 Encuestas

Es un cuestionario estructurado con preguntas abiertas y cerradas que se aplica una
muestra de la poblacidn y esta disefiada para obtener informacion especifica. (Bernal

Cesar, 2006, pag. 177)

Para esta investigacion la poblacion son los servidores del Gobierno auténomo

Descentralizado Municipal Cantén Alausi en este caso los 294 trabajadores.

3.5.2 Entrevistas

Es un acto de comunicacion oral que se establece entre dos 0 méas personas (el
entrevistador y el entrevistado o los entrevistados) con el fin de obtener una informacion
0 una opinion, o bien para conocer la personalidad de alguien. (Bernal Cesar, 2006, pag.

177)

La entrevista se realizé al alcalde y al director de talento humano para la presente

investigacion
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3.6 INSTRUMENTOS

3.6.1 Cuestionario

El cuestionario es un conjunto de preguntas disefiadas para generar los datos necesarios
para alcanzar los objetivos propuestos del proyecto de investigacion. El cuestionario
permite estandarizar e integrar el proceso de recopilacion de datos. Un disefio mal
construido e inadecuado conlleva a recoger informacion incompleta, datos no precisos
de esta manera genera informacién nada confiable. Por esta razon el cuestionario es en
definitiva un conjunto de peguntas respecto a una 0 mas variables que se van a medir.
(Mainato Amador, 2009, pag. 52)

En esta investigacion el cuestionario cuenta de 10 preguntas cerradas la misma que se

puede observar en el anexo N°1.

En relacion a instrumento se aplica a los servidores del GAD cuya poblacion es de 294

trabajadores y fue aplicada a todos.

3.6.2 Guia de entrevista

El protocolo es una ayuda de memoria para el entrevistador, tanto en un sentido
tematico (ayuda recordar los temas de la entrevista) como conceptual (presenta los

topicos de la entrevista en un lenguaje cotidiano, propio de la personas entrevistadas).

La entrevista esté dirigida al Alcalde y al Director de Talento Humano.
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3.7

ANALISIS DE RESULTADOS

1. ¢Cual es la principal causa de la renuncia voluntaria a su puesto de trabajo de
GADMCA"?
Tabla 1: Renuncia voluntaria
Causa de la renuncia
voluntaria N° de Trabajadores | Frecuencia Relativa
Motivos personales 238 81%
Estudios 38 13%
Remuneracion 8 3%
Sobrecarga de Trabajo 10 3%
TOTAL 294 100%
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Juan Carlos Daquilema
Grafico 2: Renuncia voluntaria.
3% 3%
i Motivos personales
M Estudios
i Remuneracion
M sobrecarga de Trabajo
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Juan Carlos Daquilema
Analisis:

En el siguiente grafico se puede observar que el 81% son motivos personales la causa
de la renuncia voluntaria, mientras que el 13% son los estudios y un 3% remuneracion y
sobrecarga de trabajo. Se puede analizar que la causa para la renuncia voluntaria son los

motivos personales ya que cuenta con un alto nivel de porcentaje.

" GADMCA: Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Cantén Alausi.
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2. Qué tipo de proceso administrativo produjo la rotacion interna del personal.

Tabla 2: Tipo de proceso administrativo

Proceso

administrativo N° de Trabajadores | Frecuencia Relativa
Traslados y traspasos 157 53%
Comisiones de servicio 73 25%
Intercambio Voluntario 64 22%
TOTAL 294 100%

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Juan Carlos Daquilema

Grafico 3: Tipo de proceso administrativo

M Traslados o Traspasos
E Comisiones de Servicio

i Intercambio Voluntario

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Juan Carlos Daquilema

Analisis:

Al realizar las encuestas al personal de la institucion podemos observar que el 53% son
los Traslados y Traspasos, mientras que un 25% son comisiones de Servicio y un 22%
es el intercambio Voluntario. Se puede presenciar que el tipo de proceso administrativo
que produjo la rotacion interna del personal son los traslados y traspasos ya que cuenta
con un alto nivel de porcentaje.
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3. Cual es el nivel de formacion profesional que posee el personal que rota en el

GADMCA.

Tabla 3: Formacion profesional

Nivel de formacion

profesional N° de Trabajadores | Frecuencia Relativa
Secundaria 184 62%

Tercer Nivel 67 23%

Cuarto Nivel 6 2%

Otros 37 13%
TOTAL 294 100%

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Juan Carlos Daquilema

Graéfico 4: Formacion profesional

M Secundaria
M Tercer nivel
id Cuarto Nivel

M Otros

Fuente: Investigaciéon de Campo
Elaborado por: Juan Carlos Daquilema

Analisis:

Como podemos observar en las encuestas el nivel de formacion profesional que poseen
a los servidores del GAD Municipal del Cantdn Alausi, son de Formacién Secundaria
un 62%, 23% Tercer Nivel, 13% Cuarto Nivel y un 2% Otros. Esto nos quiere decir que

la mayoria de los trabajadores no cuentan con estudios superiores.
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4. Qué tipo de relacion laboral tiene las personas que rotan en GADMCA.

Tabla 4: Relacién laboral que tiene las personas del GAD

Tipo de relacion laboral

N° de Trabajadores | Frecuencia Relativa
Nombramiento Provisional 85 29%
Personal fijo 72 25%
Contratos Ocasionales 102 35%
Libre Remocion 34 12%
TOTAL 294 100%

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Juan Carlos Daquilema

Grafico 5: Relacion laboral que tiene las personas del GAD

E Nombramiento Provisional
M Personal Fijo
i Contratos Ocasionales

M Libre Remocidén

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Juan Carlos Daquilema

Analisis:

Como podemos ver en el grafico el 35% de los encuestados tienen un contrato
ocasional, 29% son de nombramiento provisional, 25% son personal fijo y un
11% Libre Remocion. El tipo de relacion laboral que més existe en el GAD es

de Nombramiento Provisional.
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5. En qué periodo existe mas rotacion de personal.

Tabla 5: Periodo que existe mas rotacion de personal

Periodo existe mas
rotacion N° de Trabajadores | Frecuencia Relativa
Semestral 153 52%
Anual 141 48%
TOTAL 294 100%
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Juan Carlos Daquilema
Gréfico 6: Periodo que existe mas rotacion de personal
M Semestral
H Anual

Fuente: Investigaciéon de Campo
Elaborado por: Juan Carlos Daquilema

Andlisis:

En el gréfico anterior podemos observar que el 52% de la rotacion de personal se da
semestralmente y un 48% anualmente. Se puede notar que la rotacion de personal se ha

dado mas semestralmente por cual se muestra con un alto porcentaje.
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Usted habia cambiado de puesto de trabajo.

Tabla 6: Cambio de puesto de trabajo.

Ha cambiado de

puesto de trabajo N° de Trabajadores | Frecuencia Relativa
Si 134 46%

No 160 54%
TOTAL 294 100%

Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Juan Carlos Daquilema

Grafico 7: Cambio de puesto de trabajo

M Si

H No

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Juan Carlos Daquilema

Analisis:

Al realizar las encuestas podemos observar gque el 54% de los encuestados han decidido
cambiar del puesto de trabajo y un 46% no han cambiado. Al realizar el analisis
podemos observar que mas del 50% de servidores de la GADM han optado por cambiar

su puesto de trabajo.
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Tabla 7: Tipo de rotacio

n de personal.

7. Qué tipo de rotacion de personal tienen los servidores del GADMCA.

Tipo de rotacion de
personal N° de Trabajadores | Frecuencia Relativa
Interna 45 34%
Externa 89 66%
TOTAL 134 100%
Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Juan Carlos Daquilema
Grafico 8: Tipo de rotacion de personal.
H Interna
M Externa

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Juan Carlos Daquilema

Analisis:

Al analizar este grafico observamos que el 66% de los servidores han realizado una
rotacion externa en la institucion, asi como también un 34% lo han realizado
internamente. Por ende podemos decir que el tipo de rotaciéon de personal mas alto que
existe en GAD Municipal Canton Alausi es externa.
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8. Recibe capacitaciones por parte del Departamento de Talento Humano -

GADMCA.

Tabla 8: Capacitaciones

Recibe capacitaciones
N° de Trabajadores | Frecuencia Relativa

Si 28 21%
No 106 79%
TOTAL 134 100%

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Juan Carlos Daquilema

Grafico 9: Capacitaciones

M Si

H No

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Juan Carlos Daquilema

Analisis:

Los resultados del siguiente grafico nos indican que el 21% de los servidores del GAD
recibieron capacitaciones por parte del departamento de Talento Humano, y un 79% no
han recibido ninguna capacitacion. Al realizar un analisis se puede observar que los
servidores del GAD no reciben capacitaciones con alto porcentaje la cual no ayuda

alcanzar las metas propuestas correctamente para la institucion.
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9. Como es la relacion laboral con su Jefe Superior.

Tabla 9: Relacién laboral.

Relacion laboral
N° de Trabajadores | Frecuencia Relativa
Regular 12 9%
Buna 56 42%
Excelente 66 49%
TOTAL 134 100%
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Juan Carlos Daquilema
Grafico 10: Relacién laboral con su Jefe
M Regular
H Buena
i Excelente

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Juan Carlos Daquilema

Analisis:

De los servidores encuestados nos indican que el 49% tienen una excelente
comunicacion con su jefe, también tenemos que un 42% es bueno y un 9% es regular.
Esto nos quiere decir que el ambiente laboral de los servidores con su jefe dentro del

GAD Municipal del Canton Alausi es excelente.
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10. La comunicacion originada entre los compafieros de trabajo es.

Tabla 10: Comunicacion entre comparieros.

Comunicacion  entre

comparfieros N° de Trabajadores | Frecuencia Relativa
Regular 15 11%

Buena 98 73%
Excelente 21 16%
TOTAL 134 100%

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Juan Carlos Daquilema

Grafico 11: Comunicacion entre comparieros.

M Regular
M Buena

i Excelente

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Juan Carlos Daquilema

Analisis he interpretacion:

En el grafico podemos observar que la comunicacion entre compafieros dentro de la
institucion es buena en un 73%, asi como también un 16% excelente y un 11% Regular.
Esto nos permite conocer que la comunicacion dentro de la institucion no es muy
efectiva ya que se encuentra con un alto porcentaje de comunicacion que es buena y

tendria que ser excelente.
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3.8 VERIFICACION IDEA A DEFENDER

Al aplicar las encuestas a los servidores publicos del GOBIERNO AUTOMO
DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL CANTON ALAUSI, se pudo observar que
la mayoria del personal no son capacitados, y por ende cuentan con un alto porcentaje
de rotacion de personal externa semestralmente en la institucion, se pudo constatar
también que no existe una buena comunicacidén con sus compafieros de trabajo por
ende es necesario realizar un Estudio del Impacto de la Rotacion de Personal sobre los
indices de Evaluacion de los afios 2016-2017 para de esta manera crear un ambiente
laboral adecuado para el desempefio de los actores involucrados en la institucién objeto

de estudio, la cual ayudara a alcanzar objetivos a la institucion.
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CAPITULO IV: MARCO PROPOSITIVO

41 TITULO

ESTUDIO DEL IMPACTO DE LA ROTACION DE PERSONAL SOBRE LOS
INDICES DE EVALUACION DEL DESEMPENO DE LOS SERVIDORES
DEL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL
CANTON ALAUSI, PERIODO 2016 - 2017.

42 CONTENIDO DE LA PROPUESTA

4.2.1 Introduccion

En este capitulo se presenta el estudio del impacto de la rotacion de personal sobre los
indices de evaluacién del desempefio de los servidores del Gobierno Auténomo
Descentralizado municipal canton Alausi, debido a que no cuenta con ningln estudio de
diagnostico de como se encuentra en la actualidad y a la vez no posee un plan

estratégico.

La planificacion es uno de los elementos en donde se conciben las bases para el éxito de
la organizacién. El hecho de definir estrategias se plantea como una necesidad, para
hacer frente a los constantes cambios que se viven en la actualidad. Las organizaciones
deben aplicar diferentes métodos de gestion estratégica, que permita evaluar su entorno
tanto interno, como externo, previo a la formulacion de objetivos, estrategias y

acciones.

Por esta razon surge la necesidad de elaborar un Plan Estratégico para los colaboradores
del GAD Municipal, el cual permita mejorar y realinear los métodos de trabajo usados
en la actualidad, buscando hacerlos mas eficientes y eficaces, de acuerdo a las

necesidades de la organizacion y a los objetivos que esta se ha planteado.
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4.2.2 Datos Informativos

Institucién Ejecutora: Unidad de Talento Humano del GAD Municipal de Alausi.

Beneficiarios: Personal del GAD Municipal y familias del canton que reciben algin
tipo servicio del GAD.

Ubicacion: Provincia de Chimborazo, cantén Alausi,

4.2.3 Justificacion

La importancia de elaborar el estudio del impacto de la rotacion de personal sobre los
indices de evaluacion del desempefio de los servidores del Gobierno Auténomo
Descentralizado municipal canton Alausi radica en la necesidad de crear una
herramienta que sea la conductora para la toma de decisiones y de acciones acertadas
que contribuiran para alcanzar los objetivos de la organizacion. La aplicacién de un plan
estratégico ayudard a orientar de mejor manera los recursos, a cumplir metas y
objetivos en todos los niveles en pos de su mision, vision y un buen servicio a los

usuarios.

Esta plantilla base para la elaboracién de un Plan Estratégico se inici6 a partir del
analisis realizado a la gestion del talento humano y sus diferentes subsistemas de
administracion del talento humano, Unidades del GAD Municipal de Alausi, pudiendo

de esta manera examinar a la Unidad de Talento Humano y su entorno.

4.2.4 Objetivos

Objetivo General

Elaborar el estudio de impacto de la rotacion de personal sobre los indices de
evaluacion del desempefio de los servidores del Gobierno Autonomo Descentralizado

municipal canton Alausi con el propdésito de contribuir a la consecucion de los objetivos

institucionales.
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Objetivos Especificos

Realizar un analisis FODA de la Unidad de Talento Humano del GAD Municipal de
Alausi.

Proponer una Mision, Vison y Valores para la Unidad de Talento Humano del
GAD Municipal de Alausi.

Elaborar un Plan de Accion, basado en las estrategias planteadas en las diferentes

matrices de analisis FODA.

4.2.5 Proceso del esquema base para el Planeamiento Estratégico

a)

b)

d)

€)

Establecer la filosofia de la Unidad de Talento Humano, expresada en la declaracion

de su Mision, Vision, Valores y Principios Estratégicos.

Realizar el analisis interno de la Unidad de Talento Humano, proceso que permite
identificar las fortalezas y debilidades, aspectos sobre los cuales se tiene cierto

control.
Realizar el analisis externo o del entorno de la Unidad de Talento Humano,
determinando las oportunidades y amenazas, circunstancias sobre las cuales no se

posee ningun control directo.

Determinar los objetivos, estrategias y planes de accién de la Unidad de Talento

Humano.

Elaborar un plan de accién para la Unidad de Talento Humano.

426 Misién

Debido que el GAD Municipal de Alausi no cuenta con una Mision establecida como

parte de la filosofia de su departamento, se propone la siguiente.
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Gestionar la vinculacion y el desarrollo de las personas, aplicando los procesos y
procedimientos de manera eficaz en cada uno de los subsistemas, potenciando las
habilidades y destrezas de los colaboradores, como factor estratégico en el logro de

los objetivos institucionales del GAD Municipal de Alausi.

427 Vision

Al no contar el GAD Municipal de Alausi con una Vision propicia se propone la

siguiente.

Ser una entidad lider en la gestion del talento humano del GAD Municipal de Alausi,
que garantice la provision y el desarrollo del personal, con responsabilidad y
transparencia en todos sus procesos.

4.2.8 Valores Propuestos

Honestidad: es fundamental que el personal se comporte y exprese sus pensamientos
con sinceridad, de acuerdo con los valores de verdad vy justicia, demostrando que sus

actividades estan basadas en el resguardo de los intereses comunes.
Responsabilidad: los funcionarios deberan esforzarse honestamente para cumplir con
sus deberes. Cuanto mas elevado sea el cargo que ocupa un funcionario/a o servidor/a

publico, mayor es su responsabilidad.

Respeto: en la Unidad de Talento Humano se considera que el respeto hacia los demas

es primordial al momento de desarrollar las actividades de trabajo.

Liderazgo: la Unidad de Talento Humano es una guia personal para el logro de metas

y objetivos.

Discrecion: las diferentes problematicas personales o de la institucion seran tratadas

con el debido sigilo para no afectar el interés y la imagen de los involucrados.
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4.2.9 Principios Propuestos

Principio de humanizacion.- el dinamismo que mueve al hombre a crecer es la
libertad, responsabilidad, sentido social, respetar y promover los valores humanos. Se
fundamenta y compendia en los derechos humanos, por cuanto el hombre tiene el

derecho y la obligacion de desarrollarse en todos los campos.

Principio de autonomia.- todas las personas tienen derecho a determinar y conducir su

vida de acuerdo a su propias decisiones.

Principio de lgualdad.- todos los seres humanos son iguales, tienen los mismos

derechos y obligaciones. “No hagas a otro lo que no quieras para ti”.

Principio de complejidad.- la realidad es compleja, y el hombre debe actuar de
acuerdo a lo que va conociendo de ella. Todos los hombres estamos a expensas de
equivocarnos de ahi la necesidad de estar siempre en busqueda de la verdad, de la

unidad y el porvenir.

Principio de solidaridad.- cada persona ha de contribuir al bien comdn segdn sus

posibilidades, pensando siempre en ser parte de una sociedad mejor.

4.2.10 Politicas Propuestas

Se propone el siguiente grupo de politicas, las cuales tienen como objetivo contribuir al

GAD Municipal de Alausi con el alcance de su misién y alcanzar su vision.
Coordinacion.- Toda actividad que realice el personal debe ser visualizado como parte
de un proceso en el que intervienen diferentes niveles, recursos y talentos de la

organizacion.

Calidad.- Mejorar de forma continua los procesos de gestion del Talento Humano para

satisfacer los requerimientos y expectativas de sus usuarios.
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Capacitacién y preparacion.- Los funcionarios publicos del GAD municipal de

Alausi deben capacitarse de manera constante, de acuerdo a la planificacion anual.

4.2.11 Matriz FODA

Se realiza el andlisis FODA, a fin de determinar los aspectos positivos y negativos que

tiene el G.A.D. canton Alausi. En su entorno tanto interno y externo.

Tabla 11: Matriz FODA de la Unidad de Talento Humano

Analisis interno

AnalisisExterno

OPORTUNIDADES

O1 Apoyo del Ministerio de
Relaciones Laborales

02 Capacitacion gratuita ofertada por
una serie de instituciones publicas.

03 Acceso a nuevas tecnologias de la
informacién

AMENAZAS

Al Politicas estatales en
Constante cambio.

A2 Variacion de los presupuestos
asignados al area.

A3 Decisiones politicas influyentes
para la Unidad de T. H.

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Juan Carlos Daquilema

FORTALEZAS

F1 Pago puntual de
remuneraciones y beneficios al
personal.

F2 Normativa vigente para
administrar el talento humano.

F3 Buen servicio al cliente.
ESTRATEGIAS (FO) o
AGRESIVAS:

Utilizar fortalezas para
aprovechar las oportunidades.

F2, 01, 02
F3, O3

ESTRATEGIAS (FA) o
COMPETITIVAS: Utilizar las
fuerzas para evitar las
amenazas.

F1, A2
F2, A3,
F3, A3,
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DEBILIDADES

D1 Planificacion imprecisa
de departamento de T. H. e
indicadores mal
planteados.

D2 Escasa capacitacion del
personal.

D3 Personal desmotivado
ESTRATEGIAS (DO) o
CONSERVADORAS:
Superar las debilidades

aprovechando las
oportunidades.

D1, 02, 03
D2, 02
D3, 01, 02

ESTRATEGIAS (DA) o
DEFENSIVAS: Reducir las
debilidades y evitar las
amenazas.

D1, A1, A2, 33
D2, A2,A3 D3, A2



Para la formulacién de estrategias se utiliz6 la matriz FODA en la cual se consideraron

todas las Fortalezas, Debilidades, Oportunidades y Amenazas seleccionadas, como se

puede ver a continuacion.

4.2.12 Matriz de Estrategias Agresivas (FO)

Mediante la vinculacion de las fortalezas y oportunidades se ha elaborado cada una de

las estrategias para la Unidad de Talento Humano

Tabla 12: Matriz de Estrategias Agresivas (FO)

01 Apoyo del Ministerio |02 Capacitacion gratuita (O3 Acceso a la
Oportunidades de Relaciones Laborales jofertada por una serie de  tecnologias nuevas
instituciones publicas. informacion  de
Fortalezas
F1 Pago puntual de
remuneraciones y beneficios
al personal
F2 Normativa vigente para F2, 01 F2, O2
administrar el (Con la ayuda del Coordinar con el
talento humano. Ministerio de Relaciones |Consejo Municipal, la
Laborales socializar los  [creacion de ordenanzas
derechos y que regulen los diferentes
responsabilidades de las sm:jbs.lst_epas'Eje (Ija T H
administracion del T.H.
e goza el personal.
que goza elp en el GAD.
F3 Buen servicio al F3, 02
cliente. - F3, 02, 03
Capacitar al

personal para mantener un
servicio de calidad.

Mediante el uso de las
nuevas tecnologias brindar
un servicio de calidad al
cliente

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Juan Carlos Daquilema
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4.2.13 Matriz de Estrategias Conservadoras (DO)

Tabla 13: Matriz de Estrategias Conservadoras

Oportunidades

Debilidades

O1 Apoyo del Ministerio
de Relaciones Laborales

02 Capacitacion gratuita
ofertada por una serie de
instituciones publicas.

O3 Acceso a huevas
tecnologias de la
informacion

D1

Planificacion imprecisa del
departamento de T. H. e
indicadores mal

D1, 02

Se podré capacitar a los
funcionarios para que

D1, O3

Se puede utilizar
diferente software para
elaborar la planificacion

lanteados. a 2 0
P sepan como planificar y controlar de manera
adecuadamente, elaborar | Mas especifica |OS,
estrategias y formulacion | detalles o los desvios de
de indicadores. esta.
= D2, 02
Escasa capacitacion del De igual  manera

personal.

se puede capacitar en
todas las areas que el
personal lo requiera para
mejorar su desempefio.

D3

Personal desmotivado

D3, 01

Actualizar pisos y techos
para el pago de
remuneraciones justas al
personal.

D3, 02

Capacitar a los diferentes
gestores de talento
humano para que puedan
evaluar la satisfaccion del
cliente interno, y dar
solucién a sus
necesidades.

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Juan Carlos Daquilema
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Tabla 14: Matriz de Estrategias Competitivas (FA)

Amenazas

Al Politicas estatales

A2 Variacion de los
presupuestos asignados
al area.

A3 decisiones politicas
influyentes para la
unidad de Talento

Humano.
Fortalezas
F1
F1, A2
Pago puntual de
remuneraciones y Los paqos v las
beneficios al personal. Pagos y
remuneraciones de los
empleados no se veran
afectados pese a la
variacion de los
presupuestos.
F2 F2, A3

Normativa vigente para
administrar el talento
humano.

Toda decisién o accién
del departamento de
talento humano sera
fundamentada en la
normativa legal vigente.

F3

Buen servicio al cliente

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Juan Carlos Daquilema
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Matriz de Estrategias Defensivas (DA)
Tabla 15: Matriz de Estrategias Defensivas

Amenazas

Debilidades

Al

Politicas estatales en
constante cambio.

A2

Variacion de los
presupuestos asignados al

A3

Decisiones politicas
influyentes para la

area. Unidad de T. H.
D1 D1, Al D1, A2 D1, A3
. . Se mantendra reuniones La planificacion sera
Planificacion imprecisa constantes con los El departamento

del departamento de T. H.
con indicadores de gestion
mal planteados.

diferentes departamentos
para informar de los
cambios en las politicas
estatales a fin de adaptar
la planificacion del

GAD a estas.

Financiero comunicara
las diferentes variaciones
en los presupuestos a fin
de adaptar la
planificacion a la
realidad.

aprobada y controlada
por la autoridad
nominadora, a fin de que
Su ejecucion no se vea
afectada.

D2

Escasa capacitacion del
personal.

D2, A2

La capacitacion sera
prioridad. Teniendo
siempre diferentes
alternativas para que una
variacion presupuestal
no afecte los planes de
capacitacion
establecidos.

D2, A3 Se socializara la
importancia de la
capacitacion del
personal a fin de que la
autoridad nominadora
apoye a las mismas.

D3

Personal desmotivado.

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Juan Carlos Daquilema

4.2.14 Perfil estratégico

A continuacion se define el perfil estratégico del G.A.D. cantén Alausi., a fin de

analizar de manera mas minuciosa los factores internos y externos que influyen en ella.
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En las siguientes tablas se asigna un valor entre 1 y 5 por cada aspecto, sea este interno

0 externo. Por ejemplo 1 significa una gran debilidad y 5 una gran fortaleza. A

continuacion se define el perfil estratégico interno.

4.2.15 Ponderacion de Factores Internos

La ponderacion y calificacion de los factores internos y externos es de suma

importancia para establecer si la Unidad de Talento Humano del GAD Municipal de

Alausi es fuerte o débil.

Tabla 16: Ponderacion de Factores Internos

UNIDAD DE TALENTO HUMANO DEL GAD MUNICIPAL DE ALAUSI

PONDERACION DE FACTORES INTERNOS
N° FACTORES INTERNOS CLAVE PONDERACION | CALIFICACION | RESULTADO
PONDERADO
FO RTALEZAS
1 Normativa vigente para administrar el
Talento Humano. 0.17 4 0.67
2 Pago puntual de remuneraciones y
beneficios al personal. 0.17 5 0.83
3 Buen servicio al cliente. 0.17 4 0.67
DE BILIDADES
1 Planificacién imprecisa del departamento
de T. H. con indicadores de gestion mal 0.17 1 0.17
planteados.
2 Escasa capacitacion del personal. 0.17 1 0.17
3 Personal desmotivado. 0.17 2 0.33
TOTAL 1 2.83

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Juan Carlos Daquilema

La ponderacion de los factores internos presenta un resultado de 2,83, valor que indica

que la Unidad de Talento Humano del GAD Municipal de Alausi no alcanza un

equilibrio entre las fortalezas y las debilidades; esto demuestra la existencia de un

problema que debe ser considerado por la administracion para solucionarlo.
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Ponderacién de Factores Externos

Al igual la ponderacion de los factores externos tiene una escala de 1 a 5 que se asigna

de acuerdo a la importancia de la variable.

Tabla 17: Ponderacién de Factores Externos

UNIDAD DE TALENTO HUMANO DEL GAD MUNICIPAL DE ALAUSI
PONDERACION DE FACTORES EXTERNOS

N° FACTORES EXTERNOS CLAVE PONDERACION | CALIFICACION | RESULTADO
PONDERADO
OPOR TUNIDADES
1 Apoyo del Ministerio de Relaciones
Laborales 0.17 3 0.51
2 Capacitacion gratuita ofertada por una
serie de instituciones publicas. 0.17 1 0.17
3 Acceso a nuevas tecnologias de la
informacién 0.17 2 0.34
A MENAZAS
1 Politicas estatales en constante cambio.
0.17 4 0.67
2 Variacion de los presupuestos asignados
al area. 0.17 5 0.83
3 Decisiones politicas influyentes para la
Unidad de T. H. 0.17 4 0.67
TOTAL 1 3.17

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Juan Carlos Daquilema

La ponderacion de los factores externos arroja un resultado de 3,17. Este valor indica

que las oportunidades y amenazas se encuentran en equilibrio. Pese a esto la Unidad de

T. H. del GAD Municipal de Alausi debe aprovechar sus oportunidades y capacitar a su

personal, como parte de una estrategia para hacer frente a las diferentes problematicas

de la institucion.

49




4.2.16 Determinacion de Objetivos Estratégicos

Tomando como base el analisis de la matriz FODA vy de las diferentes estrategias
creadas mediante la vinculacion de las Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y
Amenazas, se ha determinado que los Objetivos Estratégicos para la Unidad de Talento

Humano, seran las siguientes:

Fortalecer y desarrollar las competencias y talentos del personal del GAD Municipal de

Alausi a fin de mejorar su desempefio y dar un buen servicio a la colectividad.

Mejorar la ejecucion de los subsistemas de la administracion del talento humano para

aprovechar al maximo el talento disponible.

Potenciar los sistemas de comunicacion e informacion para mantener una organizacion

integrada y vinculada con los objetivos organizacionales.

Cada uno de los objetivos estratégicos antes descritos tiene sus propias estrategias, las
cuales de igual manera estan relacionadas directamente, con las matrices anteriormente

vistas.

4.2.17 Perfeccionar el proceso de reclutamiento y seleccion:

El proceso de reclutamiento y seleccion es clave para resolver el problema que se
analiza, ya que desde esta etapa se debe atraer sélo a las personas que retnan los

requisitos para el desempefio de las funciones inherentes de la plaza disponible.

Otro aspecto importante en esta etapa, en el G.A.D.M. del cantdon Alausi, que por lo
general se pasa por alto, sin embargo es vital para que la persona que se incorpora a esta

nueva cultura de trabajo sepa:

. Las caracteristicas del G.A.D.M. del canton Alausi:
1. Mision. o Vision o Valores.

2. Horario de trabajo y de alimentacion.
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o Condiciones de pago y sus beneficios.

o Reglamento de trabajo.

Tabla 18: Proceso de reclutamiento y seleccion.

Objetivo 1.- Perfeccionar el proceso de reclutamiento y seleccién.

No. | Acciones

1. | Definir el puesto de trabajo vacante.

2. | Determinar el perfil deseado de la persona que

se requiere para la plaza vacante.

3. | Definir la forma de reclutamiento que sera

empleada.

Realizar la pre-seleccion de los candidatos

5 | Evaluar candidatos a través de pruebas: Test

sobre: conocimientos, actitudes, aptitudes y

destrezas de los candidatos.

6 Entrevistar a los candidatos.

7 Confirmar referencias laborales.

8 Seleccionar al candidato idoneo

9 Contratar al candidato.

10 | Incorporar a la nueva persona al G.A.D. canton

Alausi.

11 | Inducir al nuevo empleado

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Juan Carlos Daquilema
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Participantes

Area a la que
pertenece la
plaza vacante.

Area a la que
pertenece la
plaza vacante.
Area a la que
pertenece la
plaza vacante.
Area a la que
pertenece la
plaza vacante.

Area a la que
pertenece la
plaza vacante.
Area a la que
pertenece la
plaza vacante.
Area a la que
pertenece la
plaza vacante.
Area a la que
pertenece la
plaza vacante.
Area a la que
pertenece la
plaza vacante.
Area a la que
pertenece la
plaza vacante.

Responsable

Jefe de
Recursos
Humanos.

Jefe de
Recursos
Humanos.
Jefe de
Recursos
Humanos.
Jefe de
Recursos
Humanos.

Jefe de
Recursos
Humanos.
Jefe de
Recursos
Humanos.
Jefe de
Recursos
Humanos.
Jefe de
Recursos
Humanos.
Jefe de
Recursos
Humanos.
Jefe de
Recursos
Humanos.



Mejorar el proceso de induccion y capacitacion de los empleados nuevos que

ingresan al G.A.D. canton Alausi:

Mejorar el sistema de induccion y capacitaciones, constituird una de las estrategias
decisivas para lograr el cambio necesario en la gestion del talento humano en el G.A.D.
canton Alausi, muchos de los problemas que existen en esta organizacion se pueden
resolver por via de la adquisicion de conocimientos, el desarrollo de habilidades o la
formacion de valores; con los cuales se crean mejores ventajas competitivas. ES preciso
destacar que estas capacitaciones tienen que disefiarse, ejecutarse y controlarse en forma

de un proceso sistematico donde participen todos los trabajadores.

Dentro de las acciones que se pueden incorporar estan las siguientes:

Tabla 19: Proceso de capacitacion del G.A.D. cantdn Alausi
Objetivo 2.- Mejorar el proceso de capacitacion del G.A.D. cantén Alausi.

No. | Acciones Participantes Responsable

1. | Determinar las necesidades de | Todas las areas del Jefe de

Recursos
induccion y capacitacion de cada | G.A.D. cantdn Alausi. Humanos.
trabajador.

2. | Determinar cuales son de las Todas las areas del Jefe de
necesidades que se resuelven por la Recursos
via de la induccion y capacitacion. G.A.D. canton Alausi. Humanos.

3. | Definir los objetivos de la induccion | Todas las areas del Jefe de
y capacitacion. Recursos

G.A.D. canton Alausi. Humanos.

4. | Disefar y elaborar programas de Todas las areas del Jefe de

induccidn y capacitacion. Recursos
G.A.D. cantén Alausi. Humanos.

5. | Ejecutar la induccion y capacitacion | Todas las areas del Jefe de

disefiada. Recursos
G.A.D. cantdén Alausi. Humanos.

6. | Medir los resultados obtenidos Todas las areas del Jefe de
después de la inducciény Recursos
capacitacion. G.A.D. canton Alausi. Humanos.

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Juan Carlos Daquilema
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A este aspecto inicial del proceso de capacitacion se le prestard especial importancia,
para poder direccionar adecuadamente la informacion. En la determinacion de las
necesidades de capacitacion, el G.A.D. canton Alausi empleara la siguiente ficha, que
serd dirigida a los jefes de cada de area del G.A.D. cantdn Alausi que ademas servira de

respaldo de las acciones que en esta materia se realizan.

G.A.D. CANTON ALAUSI.

Ficha para la determinacién de las necesidades de capacitacion.

Area de Trabajo:

Nombres y Apellidos:

Cargo que desempeiia:

Experiencia en el puesto de trabajo actual

(anos):

Necesidad de capacitacion actual:

Acciones que se propone ejecutar para resolver la necesidad:

Quién o quiénes participan en cada accion:

Fechas propuestas de inicio y terminacién de cada accién y tiempo de duracion:

Lugar donde se propone desarrollar la accion:

Mejorar los incentivos:

Por lo general todas personas tienen capacidades superiores a las que demuestra en su
desempefio, por lo que, alcanzar ese potencial que tienen reservado es un reto para el

G.A.D. canton Alausi, por ello es necesario que los directivos comprendan y acepten
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gue un sistema de reconocimiento y recompensas puede ayudar a que los empleados

demuestren todo su potencial en el desempefio de sus actividades.

Para mejorar los incentivos, se propone:
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Tabla 20: Incentivos del G.A.D. cantén Alausi.

Objetivo 3.- Mejorar los incentivos.

No. | Acciones
1. | Disefiar un sistema de evaluacion de méritos, con dos enfoques:

» Premios por los objetivos alcanzados (se premia el resultado del trabajo en equipo).

* Premios por el desempefio individual.

2. | Crear incentivos no monetarios que permitan mantener a los mejores trabajadores y atraer
otros con talento.
» Mantener horarios flexibles (horarios estandar en especial en el area de
entretenimiento, control sobre el horario de los empleados (turnos equitativos y dias
libres razonables).
* Posibilidad real de crecimiento dentro del G.A.D. canton Alausi.
 Celebracion de cumpleafios.
» Canastas navidenfas.
 Celebracion del dia del trabajador.

3 Establecer incentivos monetarios, tales como:

*  Primas anuales.
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Todas las areas del | Jefe de Recursos
humanos.

G.A.D. canton

Alausi.



»  Pensiones.
» Bonificaciones.
* Planes de préstamos o reembolsos de servicios medicos.

»  Seguros médicos privados.

4 | Evaluar los méritos de cada empleado.

5 | Dar reconocimientos y gratificaciones a las personas que logran metas, que tienen actitudes
positivas destacadas.

6 | Perfeccionar el sistema sobre la base de deficiencias encontradas en el entorno laboral.

7 | Socializar los resultados y experiencias derivadas de su implementacion.

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Juan Carlos Daquilema
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4.2.18 Establecer un sistema de evaluacion del desempefio para los empleados:

La evaluacion del desempefio de los empleados es un aspecto esencial que de una u otra
forma se debe efectuar en cualquier organizacion en la actualidad. Con la evaluacién del
desempefio de los empleados del G.A.D. canton Alausi se obtendra informacion para la
toma de decisiones; frente al desempefio inferior a lo establecido: se deben emprender
acciones correctivas y, cuando el desempefio es satisfactorio: el trabajador debe ser

motivado, para que continle con su crecimiento.

Tabla 21: Sistema de evaluacién del desempefio para los empleados.

Objetivo 4.- Establecer un sistema de evaluacion del desempefio para los
empleados.

No. | Acciones Participantes | Responsable
1. | Determinar los antecedentes de la evaluacion del | Todas las | Jefe de
desempefio: areas del Recursos
Humanos.
. Cualidades de la persona (su personalidad | G.A.D.
y humanos comportamientos). canton
Alausi.
. Contribucién de la persona al objetivo o
labores encomendadas.
. Potencial de desarrollo de la persona.
2. | Definir los factores que se fijaran en la evaluacion | Todas las | Jefe de

de los empleados
areas del Recursos

+  Conocimientos sobre el trabajo.
«  Calidad del trabajo. Humanos.

* Relaciones interpersonales GAD.
P ' canton

. . Alausi.
»  Estabilidad emocional.
»  Capacidades requeridas para el
puesto, ejemplo de andlisis, sintesis,
entre otros.

3. | Implementar el proceso de evaluacion del Todas las | Jefe de
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desempefio: areas del Recursos
«  Preparar el proceso de evaluacién y Humanos.
G.AD.
establecimiento de calendario (Una vez al canton
Alausi.
ano).
»  Buscar la informacion y elaborar los informes
de la evaluacion.
* Analizar el resultado de los informes con el
evaluado.
»  Brindar incentivos monetarios y no
monetarios por los resultados positivos del
trabajo.
*  Retroalimentacion del proceso.
4. | Ajustar el sistema de evaluacion sobre las Todas las | Jefe de
deficiencias encontradas de un periodo a otro. areas del Recursos
Humanos.
G.AD.
canton
Alausi.
5. | Socializar los resultados y experiencias derivadas | Todas las | Jefe de
de su implementacion.
areas del Recursos
Humanos.
G.AD.
canton
Alausi.

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Juan Carlos Daquilema
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4.2.19 Propuesta del Modelo de Evaluacién del Desempefio Laboral

4.2.19.1 Descripcion del método propuesto de evaluacion en el GAD
municipal

El sistema de evaluacion de 360 grados que se utilizard para la evaluacion del
desempefio del personal en el GAD municipal Alausi es el Unico método que califica
elementos de vital importancia para el GAD municipal, que le permitira obtener éxito en
la evaluacién del personal. Este método es sin duda el més utilizado y divulgado para la
evaluacion del desempefio laboral, ya que califica el rendimiento de las personas
mediante factores de medicion previamente definidos y graduados. Enlista un conjunto
de factores de desempefio, como la calidad, productividad, conocimiento del puesto,

confiabilidad, disponibilidad, independencia.

El evaluador lee la lista y califica cada factor en escalas increméntales. De manera que
un factor como el conocimiento del puesto podria calificarse de no satisfactorio (“muy
mal informado acerca de los deberes de su puesto”) o de sobresaliente (“tiene un
dominio completo de todas las fases o funciones del puesto”). Para evitar juicios

arbitrarios y superficiales el calificador comenta la valoracion concedida a cada factor.

El método de evaluacion de 360 grados es de facil comprension tanto para evaluadores
y evaluados lo que facilita su aplicacion ya que la utilizacién de un sistema complicado

puede conducir a confusion o generar suspicacia y conflicto.

Este sistema brinda la ventaja, de aplicar de una manera estandarizada para toda la
organizacion y es muy util, porque permite practicas iguales y comparables como
también igualdad de condiciones para todos los colaboradores. Es impdrtate mencionar
que en determinados paises de alto nivel de industrializacion, se ha llegado incluso a la
estandarizacion de evaluaciones del desempefio entre diversas industrias de la misma

rama.

4.2.19.2 Componentes y ponderacion

Los componentes de la evaluacion de desempefio del GAD municipal son los

siguientes:
59



e Autoevaluacion: es la evaluacion que el personal realiza periddicamente sobre su
trabajo y su desempefio

e Coevaluacion: es la evaluacion gue realizan pares de trabajo y directivos del GAD
municipal

e Heteroevaluacion: es la evaluacion que realizan los trabajadores y usuarios a su

jefe inmediato sobre la forma de dirigir.

4.2.6.1 Procesos de evaluacion

EL GAD municipal va a aplicar la siguiente metodologia para lo cual se determina las
actividades y responsabilidades que debe cumplirse en la evaluacion del desempefio del
personal del GAD municipal ALAUSI.

Con la finalidad de que el sistema de evaluacion del desempefio laboral pueda ser
aplicado de una manera correcta, la evaluacién se realizara de manera individual donde
se evaluara sus fortalezas y debilidades, poder detectar los elementos que no trabajan

correctamente es decir que no son productivos para la consecucion de los objetivos.

1. Auto evaluacion

Se realizara una autoevaluacion a cada colaborador de manera que permita medir el
rendimiento del GAD municipal, el cual permite conocer los conocimientos que tiene
cada colaborador del funcionamiento del GAD municipal, lo cual hace posible que la el
municipio aumente su nivel de calidad de forma efectiva y contribuya a que los propios
colaboradores cumplan sus objetivos sin dificultad, esta evaluacion comprendera el 20%

del total de la evaluacion.

2. Evaluacién del jefe inmediato

En el GAD municipal, los jefes departamentales son responsables del desempefio de sus
subordinados y de su evaluacién. Asi quien evalta el desempefio del personal es el jefe
inmediato, con la asesoria de los érganos de gestion de recursos humanos, que establece
los medios y los criterios para tal evaluacion ya que evalla a los colaboradores, esta
evaluacion comprendera el 20% del total de la evaluacion.
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3. Evaluacion por un trabajador de la propia area de trabajo

Este trabajador sera designado por el resto de colaboradores como también se designara
al colaborador que evaluara al evaluador de comparieros del GAD municipal para poder

cumplir con el objetivo de esta evaluacion.

La evaluacién entre comparieros, se convierte en un proceso para estimular o juzgar el
valor, la excelencia y las cualidades del desempefio de un trabajador, es una herramienta
de direccion, imprescindible en la actividad administrativa, ayudara a determinar
politicas de colaboradores adecuados a las necesidades de la organizacion, esta

evaluacion comprendera el 30% del total de la evaluacion.

4. Usuarios

El objetivo de esta fase no es simplemente juzgar el propio desempefio, revisar lo que
hemos hecho siendo lo méas importante del GAD municipal el usuario; el mismo que
evalla a todos los colaboradores, pues son los responsables para poder mejorar y
construir una base de datos del éxito y las oportunidades de mejora, de manera tal que
sus colaboradores puedan ser mucho mas efectivos, esta evaluacion comprendera el

30% del total de la evaluacion.

e Una vez que se obtienen los resultados de cada una de las evaluaciones del
desempefio el departamento el talento humano es el encargado de la tabulacion y
consignaciéon de los resultados individuales, para lo cual realizara el computo
general y comunicara al jefe inmediato.

e Se entregaran los resultados a cada trabajador por parte del departamento de talento
humano donde se le explique sus fortalezas asi como sus debilidades, el
departamento del talento humano indica los aspectos en los que el GAD municipal
debe realizar la capacitacion para la mejora.

e En caso de desacuerdo de la evaluacion el colaborador debera presentar un oficio al
departamento de talento humano, donde se indique el desacuerdo, este oficio debera
ser presentado en un tiempo de 8 dias posterior a la entrega de resultados de la
evaluacion, el departamento de talento humano evaluara y verificar los resultados

que el colaborador ha indicado en dicho oficio, la entrega de los nuevos resultados
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se los hara llegar de manera inmediata indicando su nuevo resultado y pidiendo las
disculpas necesarias en caso de que los resultados de la evaluacion estuviesen
incorrecta.

e Para realizar la evaluacion de desempefio se lo plasmara en un solo formato donde
permita recibir informacion que nos ayude a identificar los aspectos positivos o
negativos que existe dentro del GAD municipal ALAUSI, como se lo muestra més

adelante en el formato de evaluacion del desempefio laboral.

4.2.19.3 Importancias del proceso de evaluacion

La meta primordial de la evaluacion del desempefio es calificar con exactitud la

contribucion del individuo como base para tomar decisiones.

En cuanto a las implicaciones del proceso de evaluacién del desempefio puedo decir que
si se toman en cuenta criterios equivocados 0 no evaltuan bien el rendimiento laboral
real, los colaboradores pueden recibir recompensas excesivas 0 injustas, esto con lleva
tener consecuencias negativas, por ejemplo, disminuir el esfuerzo, aumentar el

ausentismo o la busqueda de otras oportunidades laborales.

Ademas se ha visto que el resultado de la evaluacion del desempefio influye mucho en

el rendimiento y la satisfaccion de los colaboradores.

En concreto, el rendimiento y la satisfaccion aumentan cuando la evaluacion se basa en
criterios conductuales, orientados a los resultados, cuando se abordan aspectos del
rendimiento, de carrera y cuando el subordinado tiene la posibilidad de tomar parte en la

evaluacion.

4.2.19.4 Ambito de aplicacion.

El sistema de evaluacion del desempefio laboral propuesto para el GAD municipal
Alausi tendra una aplicacion que comprendera toda la organizacion, es decir el personal

administrativo y operativo.
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42195 Parametros a evaluar

Los parametros a evaluar se describen a continuacion:

e Comunicacion

Los colaboradores no mantienen una comunicacion clara dentro de la organizacién
siendo poca efectiva, ademas no se toma en cuenta las sugerencias y opiniones de los
subordinados ni de los jefes inmediatos por lo que es necesario evaluara todos los

subordinados del GAD municipal.

e Actitud

Este pardmetro nos ayudara a verificar las conductas positivas 0 negativas que tiene
cada colaborador, ya que de esta manera se podra evaluar la capacidad que tiene cada
colaborador en determina area, dentro del GAD municipal se toma en cuenta la solucién
con los compaferos, la colaboracion en el trabajo la disponibilidad para ejecutar la
tarea, el trabajo en equipo y la actividad permanente a la realizacion de la tarea de forma

correcta buscando siempre ser productivo.

e Seguridad, Ordeny Limpieza

Las normas de seguridad son necesaria y esencial en la proteccion de la integridad fisica
y mental del trabajador, cuidandose de los riesgos laborales y la proteccion de salud y el
ambiente fisico donde se ejecutan la funciones, otro de los parametros es la limpieza y
orden donde el colaborador realiza sus funciones ya que es necesario tener un espacio
limpio y ordenado para que realicen sus tareas que son la prevencion de los accidentes

de trabajo.

e Capacitacion y desarrollo

Es necesario capacitar para que el colaborador se involucre con el GAD municipal y

pueda desarrollar sus habilidades y conocimiento, de forma que se pueda mejorar los

problemas que en la actualidad posee respondiendo a sus necesidades, ya que el
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municipal debe capacitar a los colaboradores para lograr un perfeccionamiento y
actitudes para el mejor desempefio del personal y poder llevar a cabo las exigencias que
requiere en su entorno, la evaluacion consistira en comprobar en qué medida la

capacitacion recibida es puesta en practica y mejora el desempefio del trabajador.

e Solucion de problemas

Diariamente el GAD municipal enfrentar problemas a los cuales debe ser resuelto
oportunamente, cuando hablamos de problemas, estamos hablando de elementos que
obstaculizan el correcto o normal desempefio de los colaboradores y por ende el GAD
municipal. El personal debe estar altamente capacitado y preparado para que ayuden a la
municipalidad a resolver problemas con herramienta que facilitan y agilicen lo
procedimiento para una buena toma de decisiones que le permitan al GAD municipal

cumplir sus metas.

4.2.19.6 Incentivos a la evaluacién

A los colaboradores que hayan obtenido el 100% en la evaluacion de desempefio en dos
veces seguidas seran reconocidos publicamente con una placa de buen colaborador y un
incremento del 10% del salario con ello contribuir a los logros del GAD municipal en

general.

Los colaboradores que hayan recibido una puntuacion del 80% al 99% en la evaluacion
de desempefio por dos veces seguidas recibiran un bono del 5% de incremento en el

salario.

Los empleados que estén en la puntuacion del 50% al 80% el departamento de talento
humano desarrollara talleres de motivacion para que los colaboradores logren
desenvolverse de manera que puedan llegar a cumplir con los objetivo del GAD

municipal.

e En caso de que el colaborador tenga tres evaluaciones consecutivas menor a un

50% se tramitara el despido del mismo.
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e Cuando el GAD municipal tenga un logro importante debe comunicar a todos

los colaboradores.

4.2.19.7 Formato de evaluacion del desempefio laboral

Propésito

El proposito de aplicar la evaluacion de 360 grados es darle al empleado la
retroalimentacién necesaria para tomar las medidas para mejorar su desempefio, su
comportamiento o ambos, y dar a la gerencia la informacion necesaria para tomar
decisiones en el futuro. La validez de la evaluacion de 360 grados dependera del disefio
de la misma, de lo que se desea medir, de la consistencia de los grupos de evaluacion y

de la eliminacién de las fuentes de error.

La diferencia de este método se basa en el hecho que la retroalimentacion no proviene
de una sola persona, llamese superior o evaluador, si no que proviene de un entorno
global que incluye incluso al evaluado, a los niveles jerarquicos superiores, a los

inferiores, a usuarios y otras personas incluso fuera de la organizacion.

1 Alcance

Es un proceso obligatorio a aplicarse obligatoriamente a todo el personal del GAD
municipal ALAUSI.

2 Disposiciones especificas

En qué grado cree usted que el trabajador tiene desarrollada las competencias que se

presentan a continuacion.

3 Instrucciones

e Antes de iniciar la evaluacién del personal a su cargo, lea bien las instrucciones, si
tiene duda consulte con el responsable de la evaluacion.

e Lea bien el contenido de la competencia y comportamiento a evaluar.
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e Enforma objetiva y de conciencia asigne el puntaje correspondiente.
e Recuerde que en la escala para ser utilizada por el evaluador, cada puntaje

corresponde a un nivel que va desde sobresaliente a no satisfactorio.

Sobresaliente: 5 El desempefio es excepcional en todas las areas.

Muy bueno: 4 El desempefio es de alta calidad.

Bueno: 3 Satisface los criterios de desempefio en el puesto.

Regular: 2 El desempefio es deficiente en ciertas areas.

Deficiente: 1 Los resultados son generalmente no aceptables y requiere

mejoramiento.

e Los formatos de evaluacion deben hacerse en duplicado, y deben estar firmadas por

el evaluador y el evaluado.
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Tabla 22: Formato de evaluacién del desempefio laboral

Evaluacion del desempefio laboral

Nombre del evaluado Puesto del evaluado
Nombre de quien Puesto de quien evaluacion
evallia
Fecha Valoracion 5) 4 3] 2
Indicar con una "X" en el recuadro apropiado Sobresalie | Muy | Bue  Regul
nte Bue no ar
. no

COMUNICACION
Su forma de comunicarse es permanente, clara y objetiva, en ambos sentidos con todos.
Se comunica permanentemente, de forma clara y objetiva, en ambos sentidos pero NO
con todos.
Se comunica cuando requiere, de forma clara y objetiva, aunque casi no escucha.
Se comunica muy poco, de forma clara y objetiva, ademéas no escucha.
Comunicacién practicamente nula y es dificil de entender, ademas de no escuchar.
MOTIVACION
Su forma de ser y de comunicarse mantienen permanentemente muy motivado a su todo
su equipo de trabajo.

Ha sabido mantener elevada y constante la motivacion de su equipo, pero en ocasiones

no en todos.

Hay motivacién, aungue no es en todos y no siempre.

Poca gente esta motivada y de vez en cuando, hay pasividad y actitud negativa en la
gente.
Su equipo de trabajo se ve sumamente desmotivado hacia su trabajo.
SEGURIDAD, ORDEN Y LIMPIEZA
Sobresaliente apego a normas y procedimientos de SOL. Lleva record sin accidentes.
Limpieza y orden en su &rea de trabajo, sin embargo en seguridad puede mejorar. Buen
record sin accidentes.

La inconsistencia en SOL ha provocado de vez en cuando problemas y accidentes,
aungue muy leves.

Hay deficiencias notables en limpieza, orden y seguridad, lo que ha llevado a que se den
accidentes serios.

La falta de trabajo en SOL da muy mala imagen de su area de trabajo. Ha habido
constantes y serios accidentes.
CAPACITACION Y DESARROLLO

Excelente capacitacion y adiestramiento en su departamento, anticipandose inclusive a
necesidades futuras.

Buen nivel de capacitacion y adestramiento, aungue en ocasiones falta hacerlo mejor y

maés frecuentemente.

Hace falta un poco de capacitacion y adiestramiento, sobre todo en algunas personas de
su equipo.

Parece que a muy pocos son a los que se preocupa por capacitar y adiestrar.

Hay deficiencias serias en capacitacion y adiestramiento en todo su equipo de trabajo.
SOLUCION DE PROBLEMAS

Encuentra soluciones efectivas y de forma oportuna a todas y diversas situaciones que se

le presentan.

Da soluciones adecuadas y en tiempo a las situaciones y problemas que se le presentan.
Aporta soluciones adecuadas, aunque en ocasiones un poco lento a los problemas que se
presentan.

Ha tomado algunas decisiones equivocadas y en destiempo a los problemas y situaciones
gue se presentan.

La mayoria de sus decisiones dejan mucho que desear y generalmente cuando ya es
tarde.

PUNTAJE TOTAL

Firma del evaluador(Jefe inmediato o el encargado de la evaluacién) Observacion:

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Juan Carlos Daquilema

67

1

Deficie
nte



Todo lo anterior es en términos generales, lo que un Sistema de Evaluacion de 360°
puede hacer por el desarrollo de las personas y en consecuencia de ambiente del GAD
municipal, elevando las caracteristicas de personalidad necesarias para un Optimo

desempefio en el puesto.

4.2.19.8 Muestra para desarrollar la evaluacion de desempefio laboral

El esquema que se manejara para realizar la evaluacion del desempefio laboral del GAD
municipal Alausi es en base a las necesidades del municipal.

Tomando en cuenta que la mayor parte de los colaboradores son operativos y tiene un
reducido personal administrativo, se aplicara un solo formulario para todo el personal

del GAD municipal.

Se eligié el modelo de formulario, teniendo en cuenta que las preguntas que se
establecieron en el mismo son de caracter cerrado, es decir no afectaran a la tabulacion
final. Conjuntamente el formulario presenta la posibilidad de que el evaluador realice un
comentario u acotacion a la evaluacion realizada, permitiendo obtener una perspectiva

mas amplia del resultado.

El modelo del formulario con el que se establecera el nivel de desempefio laboral del
colaborador se halla en la tabla anterior.

4.2.19.9 Politicas de evaluacion

Las politicas sugeridas para conseguir un adecuado desarrollo de la evaluacion del

desempefio son las siguientes:

e Todos los colaboradores que prestan sus servicios del GAD municipal Alausi por un
lapso no menor de seis meses seran sujetos al proceso de Evaluacion del

Desempefio.

e La evaluacion se basara en la apreciacion sistematica de las cualidades individuales
de rendimiento, actitud y potencial que posee la persona evaluada y evaluador para
68



cumplir las metas del GAD municipal, como también en el eficaz cumplimiento de
las funciones y responsabilidades asignadas, para esto talento humano y el personal
que tiene la responsabilidad de evaluar hard el seguimiento y monitoreo a el
trabajador en los parametros a ser evaluados.

e Al colaborador evaluado, se le daré a conocer su calificacion, en reunion individual
con el calificador, siendo su derecho y obligacion recibirla. No obstante, podra
solicitar al calificador las explicaciones que la justifiquen.

e EIl colaborador evaluado podra expresar su opinion sobre el proceso y sobre la
calificacion que recibid, despues de habérsele comunicado el resultado de la
evaluacion.

e Una vez comunicadas, las calificaciones, estas deberan ser firmadas por el
colaborador evaluado y su respectivo evaluador como constancia de la toma de
conocimiento, dentro del plazo estipulado por el GAD municipal y evaluador.

e La evaluacion del desempefio se aplicara en iguales condiciones para la parte
administrativa como para la operativa, con el fin de cumplir con el requisito de

estandarizacion.

4.2.19.10 Rangos de calificacion de evaluacion del desempefio

La evaluacion del desempefio laboral es un proceso dindmico que permanentemente

debe ajustarse a las exigencias y cambios de la organizacion.
La calificacion del empleado se realizard en base a la escala de puntos que a

continuacién se detalla, la misma que abarca una puntuacion 1-5 dando su respectiva

calificacion que se muestra a continuacion.
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Tabla 23: Escala de puntuacién evaluar

DENOMINACION PUNTEO
SOBRESALIENTE 5
MUY BUENO 4
BUENO 3
REGULAR 2
DEFICIENTE 1

Fuente: ldalberto Chiavenato
Elaborado Por: Juan Carlos Daquilema

Para saber dénde ubicar al colaborador de acuerdo a la calificacion obtenida, se debera
utilizar la siguiente tabla.

Tabla 24: Identificacién de la calificacion.

Simbolo|  Denominacion Descripcion

Sobresaliente El desempefio es excepcional en todas las &reas y se le
reconoce cOmo superior a otros.

MB Muy Bueno Los resultados exceden claramente la mayor parte de los
requerimientos de la posicion. El desempefio es de alta
calidad y se logra con una base consiente.

B Bueno Nivel de desempefio competente y confiable. Satisface los
criterios de desempefio en el puesto.

NM Regular El desempefio es deficiente en ciertas areas. Es necesario el
mejoramiento.

Deficiente Los resultados son generalmente no aceptables y requiere
mejoramiento inmediato. No se debe otorgar ningln aumento
por méritos a individuos con esta calificacion.

Fuente: Idalberto Chiavenato
Elaborado Por: Juan Carlos Daquilema
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4.2.19.11 Que se debe hacer luego de la evaluacién

1. La nota obtenida por la persona evaluada por cada item nos refleja donde deberéa ser
capacitado y motivado el mismo. Al tener el resultado de toda un area del GAD
municipal se podra programar los cursos y a que colaborador se necesita apuntar a
dicho curso, por ejemplo:

o Si el trabajador se ubica entre el calificativo de bueno y regular en la calidad,
productividad y la independencia se deberdn programar cursos tales como:
planeacion estratégica, administracion por objetivos, productividad.

2. Por medio de los resultados de la evaluacion vamos a detectar a los colaboradores
que sobresalen y a los que tienen un rendimiento poco satisfactorio.

e Hay que tomar en cuenta que el colaborador por muy baja nota que tenga hay
que motivarlo para que trate de mejorar su desempefio y pueda brindar un
mejor aporte al GAD municipal.

3. Los resultados obtenidos de la evaluacion del desempefio la Gerencia y el
departamento de Talento humano deberan plantear una propuesta sobre las posibles
acciones a tomarse con cada colaborador. Dicha propuesta debera ser aprobada por
la Gerencia, ya que esto ayudard a cumplir con el objetivo principal de la
evaluacion, como es buscar el mejoramiento del desempefio laboral de los
colaboradores.

4. La evaluacion deberd realizarse por lo menos dos veces al afio y de estos
promediarse; siendo este promedio el valor final de la evaluacion, lo cual le servira
al colaborador para mejorar su rendimiento y un ajuste salarial, asi como al jefe para

conocer las necesidades de capacitacion y tener un récord laboral de su personal.

El flujograma que resume el proceso de Evaluacion del desempefio laboral se detalla a

continuacion:

71



Gréfico 12:

Flujograma del proceso de evaluacion del desempefio

Jefe
Colaborador Evaluador Talento Humano inmediato
Inicio
Elaboracion del
Cuestionario de
E o Correcciény
aprobacién del
Cuestionario de
Evaluacién
Recepcion y aplicacion Entrega del
del Cuestionario < Cuestionario de
Evaluacion
Tabulacién y
analisis de
Resultados
Firma de constancia de
AT la aplicacién del
eI < Cuestionario de
Entrevista .,
Evaluacién
Analisis y Aprobacion o
Firmay aceptacion d propuesta de > cambio la
de Resultados 1 acciones a propuesta
seguir
Ejecuciony
seguimiento de <«
propuesta de la mejora
Fin

Fuente: Idalberto Chiavenato

Elaborado por: Juan Carlos Daquilema
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4.2.19.12 RESULTADOS DE LA EVALUACION

En la evaluacion del desempefio laboral para el GAD municipal ALAUSI, los
empleados deben ser evaluados por su jefe inmediato y a su vez por los colaboradores y
los usuarios del GAD municipal. Con la informacion obtenida en la evaluacion debera
realizar una retroalimentacién a los colaboradores dependiendo la valoracion de la

evaluacion.

Es necesario que la administracion examine, estudie y evalGe los formularios, las
actividades, los comentarios y sugerencias relativos a todo el plan de evaluacion para

preparar un informe final.

Dicho informe corresponde a un resumen de cuestiones importantes, como las

siguientes:

e Recomendaciones para promociones, despidos 0 asensos.

e Acciones para tomar sobre el personal que no esta en desacuerdo con los cambios.

e Detalle de los empleados que pueden ser objeto de aumentos salariales por los
buenos resultados de la evaluacion.

e Cambios o ajustes requeridos en otras fases de la administracion de personal
(seleccion, colocacion y entrenamiento).

e Mejoras sugeridas durante el proceso evaluador para el buen funcionamiento de los

departamentos u otros aspectos del GAD municipal.

Permite:

® Definir Objetivos a nivel institucional.

¢ Definir Objetivos a nivel unidad administrativa.
® Definir Objetivos a nivel de posicion.

® Definir Objetivos a nivel de persona.

® Aprobar Objetivos a nivel institucional.

* Aprobar Objetivos a nivel unidad administrativa.
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Aprobar Objetivos a nivel de posicién.

Aprobar Objetivos a nivel de persona.

Definir indicadores por objetivos con frecuencia de calculo, valor o meta a

alcanzar a nivel organizacional, de U. administrativa, de posicion o de persona.
o Evaluar el cumplimiento de los objetivos y de sus indicadores.

. Asignar una bonificacion en base a cumplimiento de los objetivos.

El GAD municipal debera hacer un seguimiento de los procesos, antes de empezar un
proceso de retroalimentacion del 360°, hay que tomar la decision para darle continuidad
y sistematicidad a las evaluaciones, informando al factor humano de lo que ocurre con

el proceso y sobre todo dando resultados visibles.

Resumiendo, el proceso para la creacion de Planes Individuales de Desarrollo involucra
el disefio de la evaluacion de 360°, la realizacion de sesiones de orientacion para la
evaluacion, la evaluacion en si misma, la calificacion de la evaluacion y la elaboracion
de los reportes de retroalimentacion, la conduccion de sesiones para facilitar la
interpretacion de la retroalimentacion, la preparacion de los Planes de mejora, y por
altimo la re-evaluacion para confirmar el avance en el desarrollo, a través del desarrollo

de las siguientes interrogantes:

Tabla 25: Incognitas para evaluar

PREGUNTAS EXPLICACION

1. ¢Quienes solicitan evaluar? Nivel Directivo

2. ¢Por gué evaluar? Para verificar y controlar

3. ¢Para qué evaluar? Asegurar el logro de los objetivos

4. ;Qué evaluar? El Talento Humano

5. ¢Quién evalta? Responsable del Departamento de Talento Humano

6. ¢Cuéando evaluar? Luego de implantada la propuesta se la debe evaluar
una dos por afio

7. ;Como evaluar? Aplicacién de formatos y encuestas

8. ¢{Con qué evaluar? Con la informacién obtenida criterio y ética
profesional

Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Juan Carlos Daquilema Taco
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4.2.19.13 Propuesta de solucién

Para dar inicio al proceso de evaluacién del desempefio laboral se partira de un
programa de capacitacion o informacion, a la vez preparar a los colaboradores para la
ejecucion de dicho sistema, donde se les dara a conocer, todo lo referente a la

evaluacion del desempefio del personal, el método a utilizarse y su forma de aplicacion.

El Plan de Capacitacion para el primer Semestre del afio 2019 constituye un instrumento
que determina las prioridades de capacitacion de los colaboradores del GAD municipal
Alausi, siendo de caracter estratégico aplicando de manera organizada y sistémica,
mediante el cual el personal adquiere o desarrolla conocimientos y habilidades
especificas relativas al trabajo, y modifica sus actitudes frente a aspectos de la

organizacion, el puesto o el ambiente laboral.

Como componente del proceso de desarrollo de los Recursos Humanos, la capacitacion
implica por un lado, una sucesién definida de condiciones y etapas orientadas a lograr
la integracion del colaborador a su puesto en la organizacion, el incremento y
mantenimiento de su eficiencia, asi como su progreso personal y laboral en el GAD
municipal Alausi. Y, por otro un conjunto de métodos técnicas y recursos para el
desarrollo de los planes y la implantacién de acciones especificas para su normal

desarrollo.

La capacitacion constituye un factor importante para que el colaborador brinde el mejor
aporte en el puesto asignado, ya que es un proceso constante que busca la eficienciay la
mayor productividad en el desarrollo de sus actividades, asi mismo contribuye a elevar

el rendimiento, la moral y el ingenio creativo del colaborador.

Siendo su proposito general impulsar la eficacia organizacional, la capacitacion se

Ileva a cabo para contribuir a:

Elevar el nivel de rendimiento de los colaboradores y, con ello, al incremento el

rendimiento en los puestos de trabajo de cada colaborador del municipio.
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Por lo antes mencionado para lograr buenos resultados con la aprobacion e implantacion
del programa de evaluacion de desempefio en el GAD municipal Alausi, se debe tener
en cuenta la relacién entre motivacion, desempefio y satisfaccion que es el punto
central para tener éxito en la implantacion de programas o sistemas en la
municipalidad. El esquema que a continuacion se presenta detalla la importancia de

dicha relacion:

Gréfico 13: Relacion entre motivacion, desempefio y satisfaccion

Habilidad \L
Recompensas Recompensas
MOTIVACION i deseadas por
Extrinsecas e .
, el individuo
— Intrinsecas ,
basdndose en
Por parte de la el desempefio

municipalidad actual

‘ Insatisfaccion TJ

Fuente: Idalberto Chiavenato
Elaborado Por: Juan Carlos Daquilema

Capacitacion

En el modelo que se presenta, las recompensas son el pilar fundamental de este proceso
y la conducta es una funcién de sus consecuencias, ya que los colaboradores hacen lo
que hacen para satisfacer sus necesidades, que antes de hacer algo, piensan en el

beneficio o la recompensa.
Los colaboradores se sienten satisfechos o no motivados, en base a las recompensas que

obtiene por lo que realizan, recompensas que pueden ser de caracter extrinsecas como
intrinsecas
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4.2.20 Mejorar las relaciones interpersonales:

Los seres humanos ejercen una influencia determinante sobre los demas. Como seres

sociales, el amor, el trabajo y las relaciones en general determinan cada dia la mayoria

de nuestros estados de animo: alegria, tristeza, euforia, depresion; por ello, el G.A.D.

canton Alausi

Fiales deberd mejorar y fortalecer las relaciones interpersonales para un mejor

desempefio y de esta forma crear un buen ambiente laboral.

Tabla 26: Relaciones interpersonales en el G.A.D. cantdn Alausi.

Obijetivo 5.- Mejorar las relaciones interpersonales en el G.A.D. canton Alausi.

NO
1.

Acciones Participantes

Reorientar el modelo de Gestién de Comunicacion | Todas

de la G.A.D. canton Alausi: areas del

. Posicionamiento en el publico interno de la G-A-,D-
importancia de la Gestion de la Cantor)

Comunicacién, enfocado a la informacion, Alausi.

integracidn, motivacion y participacion.

. Conformacion de una imagen corporativa
respaldada por una cultura organizacional
propia y apoyada en los signos de
identidad.

Planificar reuniones mensuales que involucre a los

jefes y los representantes de los empleados de

cada area.

Publicar en el tablero de avisos cualquier

comunicado de alto interés para todos.

Aplicar encuestas a los empleados para conocer su

situacion laboral.

Tomar decisiones a partir de la encuesta que

permitan corregir fallas en el entorno o mejorar

Ejecutar trabajos en equipo, para potenciar las

relaciones humanas y provocar el desarrollo

individual de cada empleado.

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Juan Carlos Daquilema
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4.2.21 Implementar en el proceso de desvinculacién una entrevista de salida:

Cuando la desvinculacién es un hecho, el G.A.D. cantén Alausi debe recoger

informacidn sobre las causales que han llevado al trabajador a tomar tal decision.

La entrevista de salida es un proceso que se incluira en el plan de accién y que va a estar
dirigida a los empleados que dejan el G.A.D. cantdon Alausi por su propia decision,

como a los que fueron desvinculados de la misma por decision de autoridades.

La entrevista de salida tiene como objetivo principal conocer la opinion de la persona,
que al irse puede valorar abiertamente los aspectos negativos y positivos sobre la
organizacion, convirtiéndose asi, en un instrumento que ayude en la determinacion de
las causas de la rotacion de personal y su influencia en el desempefio laboral. Ademas,
servira como medio para controlar y medir los resultados de la administracion realizada

por el departamento de recursos humanos.

La entrevista de salida ayudard a comprobar el motivo basico de la desvinculacion, asi
como la opinidn del empleado sobre: el G.A.D. canton Alausi, el cargo que ocupoé en la
organizacion, el jefe directo o inmediato, horario de trabajo, condiciones fisicas
ambientales de trabajo, beneficios sociales de la organizacién, salario, relaciones
interpersonales, oportunidades de progreso, moral y la actitud de los compafieros y

sobre las oportunidades que encuentre en el mercado de trabajo.

La informacion recogida por medio de las encuestas de desvinculacion permitira
desarrollar estrategias que subsanen las causas que estdn provocando la rotacién del
personal y ayudar a incentivar a los empleados. Ademas, de contribuir a la reduccion de

un alto indice de rotacion.

A continuacion se presenta el modelo del cuestionario que se aplicard a los ex

trabajadores:
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G.A.D. CANTON ALAUSI

Entrevista de salida

Su opinidn es de mucha importancia ya que nos ayudara a mejorar aspectos de nuestro

G.A.D. cantdn Alausi. Esta entrevista es de caracter anonimo y confidencial.

Area o departamento del que procede:

Cargo que desempefio:

Fecha de ingreso:

Fecha de salida:

1. ¢Cual fue el motivo de salida del G.A.D. cantén Alausi?

2. ¢El G.A.D. canton Alausi le proporcioné las herramientas necesarias para el

desarrollo de sus funciones?

3. ¢Como considera las condiciones de mantenimiento e higiene de las

instalaciones del G.A.D. cantén Alausi?
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4. ¢Cudles eran sus expectativas al ingresar a laborar al G.A.D. canton Alausi y en

qué porcentaje se cumplieron éstas?

5. ¢Cémo describe el ambiente laboral en el puesto de trabajo que ocupd y a nivel

del G.A.D. canton Alausi?

6. ¢Cree Ud. que el G.A.D. canton Alausi cuenta con un salario competitivo y

prestaciones laborales atractivas?

7. ¢Cudl es su apreciacion sobre las relaciones entre jefes y subordinados?

8. ¢Las relaciones entre compafieros se desarrollan en un ambiente de

compafierismo Yy trabajo en equipo?

Q. ¢Qué opinion tiene de su jefe inmediato?
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10.  ¢Considera Ud. que el G.A.D. cantdn Alausi brinda oportunidades de
crecimiento profesional?

El plan de accion antes expuesto, esta realizado en base a los requerimientos de la
organizacion en cuanto a la busqueda de trabajadores con mejores aptitudes, para de
esta forma reducir la alta rotacion de personal y la incidencia en el desempefio laboral
del personal que trabaja en las distintas &reas. Razon por la cual para cada objetivo se

establecio varias acciones que contribuyan a una solucién efectiva a esta problematica.

4.2.22 Factibilidad para la implementacion del plan de accion:

Es factible y necesaria la implementacion del plan de accion direccionada al
departamento de recursos humanos, ya que, mediante este procedimiento se permite
establecer estrategias para el adecuado control de la rotacion del personal y a la vez
implementar acciones que contribuyan al mejor desempefio de sus trabajadores creando

asi un buen clima organizacional.

Ademas, este plan de accion ayudaria a tomar acciones correctivas a nivel del G.A.D.
municipal del canton Alausi a corto y a largo plazo, las que obligatoriamente deben
alinearse a la planificacion del uso de los recursos humanos y materiales que posee el
G.A.D. municipal del cantén Alausi. A su vez, facilitaria la elaboracion de planes
contingentes para dar respuesta al alto indice de rotacion de personal; sin embargo, la
base para una correcta aplicacion del plan esta en el compromiso de los directivos y

colaboradores del G.A.D. canton Alausi.
Para dar cumplimiento al plan propuesto es necesario que los directivos dispongan de

una manera eficiente y eficaz todos los recursos necesarios para un mejor desempefio de

del G.A.D. y por ende el mejoramiento del ambiente laboral.
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4.2.23 Evaluaciony control del plan de accion:

Una vez implementadas las acciones de cada uno de los objetivos identificados, se hace
necesario evaluar su cumplimiento. Esta evaluacion se puede enfocar al propio
cumplimiento de las acciones en si, como a la gestion integral o parcial de la actividad
de los recursos humanos. Luego de este proceso, el de evaluacion, es indispensable
llevar a cabo el control del plan de accidn, en el que intervienen no sélo el personal del
area de recursos humanos, sino también el resto de las areas del G.A.D. canton Alausi

para el propio perfeccionamiento del sistema.

4.2.24 Compromiso por parte de la alta direccion:

El departamento de recursos humanos es el principal encargado y responsable de tomar
decisiones acerca de que accién o estrategia seguir, como implantarla y que recursos
utilizar, por ello, para la implementacion del plan de accion que ayude a disminuir la
rotacion de personal, es necesario el apoyo de la alta direccion y el compromiso de la

misma para que se ponga en marcha de forma efectiva.

La gerencia una vez comprometida con la implementacion del plan de accién en el
G.A.D. municipal del canton Alausi, debe también incentivar y capacitar al personal
que sera el encargado de poner en practica las acciones y estrategias antes sefialadas.
Adquiriendo las competencias necesarias que les permitan desarrollar los roles que se
les asigna. Se espera también que la direccion, apoye a los demas jefes departamentales
con la implementacion y la facilitacion de las herramientas y recursos necesarios que
permitan formar una claridad y transparencia en la comunicacién y transmision de la

informacion.
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CONCLUSIONES

De acuerdo a la investigacion realizada se concluye que la rotacion del personal
influye de manera directa en el comportamiento de las mismas, lo que conlleva a
un bajo desempefio laboral y para ello se ha visto la necesidad de proponer un

plan de accion.

La fundamentacion tedrica apunta en el desarrollo de la propuesta de este
trabajo, con la implementacion de un plan de accion que ayudara a disminuir la
rotacion de personal, promoviendo a la satisfaccion laboral y a un mejor
desempefio mediante la aplicacién de acciones y estrategias en las areas de

mayor conflicto del G.A.D. canton Alausi.

En la investigacion desarrollada se ha identificado que la institucién no cuenta
con un sistema de evolucion de desempefio para los colaboradores, la cual ha
generado un alto indice de rotacion de personal en el Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal Canton Alausi.

La Propuesta de este trabajo aporta en la conduccion de personal de la
municipalidad, por ende para una adecuada gestion y aplicacién de la propuesta
se debe tener el apoyo y compromiso por parte de los directivos y jefes de las
diferentes &reas para que contribuyan con los recursos necesarios; ya que
mediante esto se prevé disminuir el alto indice de rotacion de personal en el

G.A.D. canton Alausi.
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RECOMENDACIONES

Implementar y ejecutar el plan de accion lo mas pronto posible para dar solucion
a la problemaética existente, y de esta manera disminuir el nivel de rotacion del
personal fortaleciendo la estabilidad en toda la organizacién, ademas de cumplir

con los objetivos y metas planteados.

Establecer mecanismos de medicion y control de la rotacion de personal, para
que este fendbmeno no sea un problema a futuro y se pueda tomar acciones

correctivas.

Implementar el sistema de evaluacion de desempefio para conocer el nivel de
desempefio de los colaboradores del GAD, con el objetivo de tener un
mejoramiento continuo en los diferentes procesos, considerando que la rotacién

pueda disminuir en la institucion.

Realizar un estudio minucioso del clima laboral del G.A.D. del cantén Alausi,
con el fin de conseguir pautas encaminadas al mejoramiento de la gestién del
talento humano y al buen desempefio laboral de los empleados. Todo esto con el
apoyo incondicional de la alta direccion y con los recursos necesarios para su

realizacion.
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ANEXOS

Anexo 1: Formato de encuesta

1. Cudles la principal causa de la renuncia voluntaria a su puesto de trabajo de GADMCA.
o Motivos personales 1 |:|

o Estudios 2 |:|
o Remuneracion 3 |:|
o Sobrecarga de trabajo 4 |:|
2. Qué tipo de proceso administrativo produjo rotacion interna de personal en los afios 2016-2017.
o Traslados o traspasos 1 |:|
o Comisiones de servicio 2 |:|
o Intercambio voluntario de puestos 3 |:|
3. Cudl es el nivel de formacion profesional que posee el personal que rota en el GADMCA.

o Secundaria 1 |:|
o Tercer nivel 2 |:|
o Cuarto nivel 3 |:|
o Otros 4 |:|

4. Qué tipo de relacion laboral tiene las personas que rotan en GADMCA.
o Nombramiento provisional 1 |:|
o Personal fijo 2 |:|
o Contratos ocasionales 3 |:|

o Libre remocion 4 |:|

5. En qué periodo existe mas rotacion de personal.

o Semestrall| |  Anual2 | |
6. Usted habia cambiado de puesto de trabajo.
o sit [ ] N2 | |
Si la respuesta es si; conteste las siguientes preguntas
7. Qué tipo de rotacién de personal tienen los servidores del GADMCA.

o Internas 1 |:| Externa 2 |:|

8. Recibe capacitaciones por parte del Departamento de Talento Humano — GADMCA.
oosit [ N2 [ ]
9. Como es la relacion laboral con su Jefe Superior.

o Regular1 |:|

o Buena 2 |:|
o Excelente3|:|

10. La comunicacién originada entre los compafieros de trabajo es.

o Regular1 |:|
o Buena 2 |:|
o Excelente 3 |:|
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Anexo 2: Entrevista al jefe de Talento Humano
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Anexo 3: Encuesta a los servidores del GADMA
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Anexo 4: Encuestas Realizadas




Anexo 5: Encuestas




Anexo 6: Encuestas




