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RESUMEN

El trabajo de investigacion se define “Analisis de las Intervenciones en Procesos Humanos para
mejorar el desempefio laboral de Gobierno Autdnomo Descentralizado del Canton Guaranda
Afio 2018, el mismo que tuvo como objetivo el disefio de un Plan de Intervenciones en Procesos
Humanos para mejorar el desempefio laboral, donde se determino las diferentes estrategias,
actividades y tareas, este estudio abarca tanto a la institucion, empleados y usuarios de cuidad
de Guaranda.

Ademas, en el presente proyecto se procedio a sentar las bases tedricas que aporte en la
formulacion del plan donde contribuye al mejoramiento del desempefio laboral.

Para analizar el problema se utilizd los siguientes métodos: deductivo, inductivo y
bibliografico. También se aplico la investigacion descriptiva y de campo, estos métodos y tipos
de investigacion fueron utilizados para obtener la informacidon, estableciendo las respectivas
conclusiones y recomendaciones y proceder a estructurar las diferentes estrategias que
compone el plan de intervenciones en procesos humanos.

Los principales hallazgos detectados durante el trascurso de la investigacion ayudaran a los
directores departamentales y colaboradores a fomentar el equipo de trabajo auto dirigido,
resolver conflictos interpersonales e intergrupales, mejorar el clima laboral y fomentar la
calidad de vida en trabajo que sera beneficioso para la institucion.

Para dar cumplimiento al propésito de investigacion se realizé un diagnostico de la situacion
actuad de la institucion, tanto del clima laboral, conflictos interpersonales, trabajo en equipo,
comunicacion, liderazgo y del desempefio laboral; ademas se procedi6 a recoger informacién
relevante y opiniones de todo el personal de la institucion, utilizando la técnica de recoleccién
de datos mediante una encuesta, dirigida a los directores departamentales y colaboradores el

cual nos permitié medir los resultados.
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Palabras claves: intervencion, resolver conflictos laborables, grupos T, clima laboral,
desempefio laboral.
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ABSTRACT

The research work is defined "Analysis of the Interventions in Human Processes to improve
the labor performance of Autonomous Decentralized Government of the Guaranda Canton
Year 2018, the same one that had as objective the design of a Plan of Interventions in Human
Processes to improve the labor performance, where the different strategies, activities and tasks
were determined, this study covers both the institution, employees and users of the city of
Guaranda.

In addition, in this project we proceeded to lay the theoretical bases that contribute in the
formulation of the plan where it contributes to the improvement of work performance.

To analyze the problem, the following methods were used: deductive, inductive and
bibliographic. Descriptive and field research was also applied, these methods and types of
research were used to obtain the information, establishing the respective conclusions and
recommendations and proceeding to structure the different strategies that make up the plan of
interventions in human processes.

The main findings detected during the course of the research will help departmental directors
and collaborators to promote self-directed work team, resolve interpersonal and intergroup
conflicts, improve the work environment and promote the quality of life in work that will be
beneficial for the institution.

In order to comply with the research purpose, a diagnosis was made of the current situation of
the institution, including the work environment, interpersonal conflicts, team work,
communication, leadership and work performance; We also proceeded to collect relevant

information or opinions from all the staff of the institution, using the technique of data
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collection through a survey, addressed to the departmental directors and collaborators, which
allowed us to measure the results.

Keywords: intervention, resolve labor conflicts, groups t, work climate, job performance.
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INTRODUCCION

El trabajo de investigacion se realizé en el Gobierno Autdnomo Descentralizado del Cantén
Guaranda, dedicada a ofrecer servicios a la ciudadania, donde se analizé el desempefio, la
satisfaccion y el clima laboral del todo el personal de la institucion.

Este informe contiene los resultados del tema “Analisis de las Intervenciones en Procesos
Humanos para mejorar el desempefio laboral en el Gobierno Autonomo Descentralizado del
Canton Guaranda, Afio 2018”, identificando los factores que interviene en el desempeio
laboral, ademas se determind que actualmente los colaboradores tienen un bajo nivel de
desempefio laboral.

En el desarrollo del presente proyecto se encontré estudios similares al tema de investigacion
con la finalidad de tener un respaldo de la investigacion en curso, después de haber realizado
el diagndstico de los factores que afecta el desempefio laboral, identificado sus causas y
consecuencias generadas por una gestion administrativa politizada que no se preocupa por
conservar su talento humano, el informe esta estructurada en el primer capitulo que se
encuentra la justificacion y los objetivos que han cumplido en la elaboracién del presente
trabajo investigacion, se establecié los fundamentos tedricos, conceptuales y legales que
sustente la investigacion para luego desarrollar la metodologia, el tipo de investigacion que
ayude a identificar la poblacion estudiada, asi como también la herramienta necesaria para
recopilarla informacién que nos permitio obtener respuestas respecto al tema, permitiendo
analizar los problemas anteriores, actuales y el nivel de satisfaccion laboral.

De acuerdo a lo expuesto anteriormente se determin6 que el desempefio laboral es deficiente
que son causadas por conflictos laborales, por ese motivo procedemos a realizar la propuesta
de un plan de intervenciones en procesos humanos que ayuda a mejorar de las relaciones
interpersonales e intergrupales, cambio de conducta, la calidad de vida en el trabajo, resolver
conflictos laborales, que permiti6 mejorar el desempefio laboral del Gobierno Auténomo

Descentralizado del Cantdn Guaranda.



DEFINICION DEL PROBLEMA

ANTECEDENTES

Mediante los estudios realizados a nivel nacional sobre las intervenciones en procesos humanos
sefiala que dentro de las organizaciones para lograr productividad y competitividad en
escenarios complejos deben desarrollar competencias en el personal mediante programas
enfocados en las disciplinas de aprendizaje, comunicaciones, formacion de equipos, soluciones
de problemas, toma de decisiones lo cual constituye una alternativa que les permitirian tener
un desempefio laboral colectivo para desarrollar sus potencialidades y alinearlos a la misién de
la organizacién. Este esfuerzo, desde una perspectiva de organizacion inteligente, se traduce
en ajustes adaptativos a las rutinas existentes y la generacion de capacidades dindmicas que le
permiten a la organizacion ser capaz de adaptar, actualizar y renovar sus recursos y
potencialidades sobre los que se sustenta su competitividad. (Valecillos, 2013, pag. 145)

En las investigaciones realizadas en las instituciones publicas a nivel local sobre la intervencion
de formacion de equipos las relaciones entre los conflictos interpersonales e intergrupales se
relacionan negativamente con la satisfaccion con el trabajo, mientras que los conflictos
intergrupales no tenian relaciones significativas, también indican que el conflicto intergrupal
aumenta el efecto del conflicto intrapersonal sobre la satisfaccion laboral. EI desempefio del
equipo se relaciona positivamente con la satisfaccion con el trabajo; siendo estos resultados
congruentes obtenidos, los empleados que experimentan altos niveles de conflicto tienen bajos
niveles de satisfaccion laboral. También se ha demostrado que el estilo involucra altos niveles
de preocupacion por el interés propio y el de la otra parte al momento de la resolucién de
conflictos interpersonales. (Pérez Vilar & Azollini, 2013)

El Doctor Olger Vivas Paez menciona que en el Gobierno Auténomo Descentralizado del
Canton Guaranda comprometido con la misidn, visién institucional y enmarcado en la voluntad
politica trabaja en la basqueda constante de los mas altos niveles de rendimiento a efectos de
satisfacer las expectativas de sus colaboradores realizan capacitaciones sobre el manejo de
nuevas herramientas tecnoldgicas al personal de aseo, tanto en riesgo de trabajo, salud
ocupacional ademas emplea algunas intervenciones en procesos humanos esto lo hacen de
forma empirica.

Ademas, realizan capacitaciones sobre grupos de trabajo obteniendo un resultado no muy
satisfactorio para el municipio, provocando que bajen el rendimiento en sus actividades diarias

y un déficit para la toma de decisiones en equipo de trabajo al no tener un plan de intervenciones



estructurados, donde puedan guiarse al momento de resolver conflictos interpersonales e
intergrupales, esto causando una desmotivacion laboral.

Segun la investigacion realizada por el sefior Jorge Lenin Armijos Monar sobre la incidencia
en el desempefio laboral del personal administrativo que atiende al usuario externo del
Gobierno Auténomo Descentralizado del Canton Guaranda, existe un alto porcentaje de
servidores publicos desmotivados con un bajo sentido de pertenencia y de compromiso es lo
que refleja, cuya atencidn al usuario externo se ve reflejada con la falta de compromiso para
con la institucién, de forma deficiente que en algunos casos incumple con la norma técnica de
atencion al usuario externo emitida por el Ministerio de Trabajo. (Monar Armijos, 2016, pag.
3)

FORMULACION DEL PROBLEMA
¢Como las intervenciones en los procesos humanos trascienden en el mejoramiento del

desempefio laboral en el Gobierno Auténomo Descentralizado del Cantén Guaranda Provincia
Bolivar afio 2018?



DESCRIPCION DEL PROBLEMA

En la actualidad las instituciones publicas no priorizan la aplicacién de las intervenciones en
procesos humanos siendo un factor importante para mejorar el desempefio laboral, a través de
una comunicacion y ambiente laboral adecuado esto permitira aplicar proceso de calidad que
permita al cliente recibir un buen servicio.

Al realizar el andlisis de las intervenciones en procesos humanos se identifica que al no poner
en practica dichas intervenciones aumenta el indice de conflictos intergrupales e
interpersonales entre los colaboradores que son provocados por una comunicacion errénea,
individualismo, percepciones, métodos de trabajo que se emplea, causando un bajo
desenvolvimiento en sus funciones y tareas lo que ocasiona un desequilibrio emocional en los
trabajadores, por esta razon las organizaciones publicas y privadas deben conservar al talento
humano como instrumento para el desarrollo de las mismas.

En el Gobierno Autonomo Descentralizado del Canton Guaranda esta dirigida por burdcratas
que utilizan estrategias no convencionales en los tramites pertinentes porque manejan un
sistema politizado donde los altos directivos no se preocupan en mejorar las intervenciones en
procesos humanos siendo una herramienta ventajosa para cambiar la conducta de individuo,
mejora la toma de decision, la calidad de vida en trabajo y la armonia entre los equipos de
trabajo, lo cual es necesario para mejorar las relaciones humanas.

Ademas se identificO que los directivos de la institucion estan enfocados solo en brinda
capacitaciones a sus colaboradores en la manipulacién de nuevas herramientas tecnologicas,
como en riesgo de trabajo y salud ocupacional méas no en dar solucién a los conflictos interno
como discusion, chismes, rumores, malos entendidos, desacuerdos y enfrentamientos que
existe en el municipio esto se debe que el manejo de la intervenciones son de manera empirica
porque los directores no cuenta con un plan de intervenciones, esto provoca un bajo nivel de

desempefio laboral de los trabajadores.



1.

PREGUNTAS DIRECTRICES

¢Cudles son las intervenciones en procesos humanos que se han aplicado en el Gobierno
Autonomo Descentralizado del Canton Guaranda?

¢Cudles han sido los niveles de mejora en el desempefio laboral de los empleados y
trabajadores como consecuencia de la aplicacién de las intervenciones en procesos
humanos?

¢Cudles son las estrategias principales que requiere el Gobierno Auténomo
Descentralizado del Cantdn Guaranda para realizar intervenciones en procesos

humanos que mejoren en el desempefio laboral?



OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL
Analizar las intervenciones en procesos humanos que han influido en el desempefio laboral en
el Gobierno Auténomo Descentralizado del Cantén Guaranda Provincia Bolivar Afio 2018
OBJETIVOS ESPECIFICOS
1. Realizar el Andlisis de las intervenciones en procesos humanas realizadas en el
Gobierno Auténomo Descentralizado del Canton Guaranda Provincia Bolivar afio 2018
2. Establecer los niveles de desempefio de los empleados y trabajadores como
consecuencia de las aplicaciones de las intervenciones en procesos humanos.
3. Disefar un plan de intervenciones en los procesos humanos para mejorar el desempefio

laboral en el Gohierno Auténomo Descentralizado del Cantén Guaranda.



JUSTIFICACION

La presente investigacion es importante porque permite conocer como las intervenciones en
procesos humanos ayuda a mejorar el desempefio laboral de sus trabajadores mediante una
correcta aplicacion de sus procesos de interaccion, tales como comunicacion, solucion de
problemas, liderazgo y dinamicas de grupos, esto permitira resolver los conflictos
interpersonales e intergrupales al contrarréstalos se lograr una buena toma decisiones y por
ende un clima laboral adecuado en el Gobierno Autonomo Descentralizado del Cantdn
Guaranda.

La necesidad que surge en el Gobierno Auténomo Descentralizado del Canton Guaranda es la
aplicacion de un plan de intervenciones en procesos humanos esto permite que las
organizaciones incremente su efectividad y productividad tanto individual como de los equipos
de trabajo, ademas esto facilita el cumplimiento de las funciones y tareas permitiendo dar
soluciones a diversos problemas que se presenta dia a dia.

El desarrollo de la investigacion es de gran impacto social porque se busca la problematica de
las intervenciones en los procesos humanos y su incidencia en el desempefio laboral que se
presenta dentro de la institucion, basandose en la ausencia de un plan de intervenciones y de
esta manera cubrir las necesidades de los colaboradores logrando la eficiencia y la eficacia del
personal y de todos los miembros de la institucion.

Ademas, es factible porque cuenta con los instrumentos necesarios para su estudio, también de
la colaboracion de los trabajadores y el apoyo de los directivos de la institucion, facilitando la
recoleccion de la informacion que contribuya a la mejora de las condiciones laborales de los
trabajadores y asi alcanzar resultados satisfactorios dentro de la organizacion.

Con la realizacion del proyecto de investigacion los beneficiarios directos son todos los
trabajadores del Gobierno Autonomo Descentralizado del Canton Guaranda esto permite
mejorar las relaciones laborales entre superiores y colaboradores que influye positivamente en
su desempefio laboral y los beneficiarios indirectos son todos los habitantes de la cuidad de

Guaranda.



CAPITULO Il



REVISION DE LA LITERATURA

Intervenciones
Las intervenciones tocan al individuo, el grupo o la organizacién en aspectos diferentes de su
funcionamiento, por lo que exigen diferentes clases y grados de compromiso por parte del
sistema cliente y niveles de habilidades y capacidad por parte de quien las ejerce, para
establecer un modelo conceptual y relacionar racionalmente las estrategias con los
problemas de cambio en las organizaciones. (Valecillos, 2013, pag. 148)
Las intervenciones tocan al individuo, el grupo o la organizacién en aspectos diferentes de su
funcionamiento, por lo que exigen diferentes clases y grados de compromiso por parte del
sistema cliente y niveles de habilidades y capacidad por parte de quien las ejerce, para
establecer un modelo conceptual y relacionar racionalmente las estrategias con los
problemas de cambio en las organizaciones. (Valecillos, 2013, pag. 148)
Las intervenciones permiten mejorar a la organizacion siendo técnica que ayuda detectar
inconvenientes que presenten tanto en el clima organizacional, cultura organizacional ademas
facilita a toma de decisiones y a su vez incrementar la productividad de la organizacion
Tipos de Intervenciones

e Intervencion tecno estructurales.

e Intervencion en administracion en recursos humanos.

e Intervencion en procesos humanos.
INTERVENCIONES TECNO ESTRUCTURALES

Las intervenciones tecno estructurales estan orientadas hacia la tecnologia y estructuras de las
organizaciones para “ligarlas” con las intervenciones en procesos humanos. La tecnologia
organizacional Incluye métodos y flujos de trabajo, mientras que las estructuras atienden la
divisién, jerarquia y disefio del trabajo. Estas herramientas son conocidas como tecno
estructurales porque se enfocan, como su nombre indica, en el aspecto técnico y estructural de
las organizaciones, en el que se incluyen las actividades relacionadas con el disefio de la
organizacion, la calidad y el esquema del trabajo. (Montufar Guizar, 2013, pag. 137)

Para realizar la tecno estructura se debe evaluar las siguientes faces como son: disefio

estructural, programa de la calidad de vida en el trabajo y el disefio de vida en el trabajo.
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Disefo estructural

Esta intervencidn implica el estudio de las diferentes opciones de conformacidn estructural que

pueden tener las organizaciones. El disefio estructural contempla aspectos basicos que enfrenta

la organizacion:

Pasos para realizar el disefio estructural

1
2.
3

4.

Analisis del organigrama.

Anédlisis de la descripcion de puestos.
Revision del reglamento interno de trabajo.
Andlisis de manual de politicas.

Calidad vida en el trabajo

“La Calidad de Vida en el Trabajo (CVT) es tratar la experiencia emocional que desarrollamos

con una actividad productiva, es abordar los efectos de esta realidad sobre nuestro bienestar, al

focalizar sus consecuencias en nuestra existencia y en los resultados de las organizaciones.”

(Correa Alves & Cirera, 2013, pag. 146)

Pasos para realizar un estudio de calidad de vida en el trabajo.

1.
2.

Realizar reuniones semanales entre los integrantes de departamento y sus responsables
Anaélisis de los informes sobre lo que han hecho, verificando que sean conforme a los
planes ya establecidos.

Verificar que el trabajo de los empleados no sea tan rutinario, asi como detectar sus
habilidades y su creatividad.

Identificar los espacios comodos para trabajar.

Verificacion de los mobiliarios para resguardar su material de trabajo.

Identificar que la empresa ofrezca capacitacion a sus trabajadores. (Martinez
Rodriguez, 2018, pags. 149,150)

Disefio de trabajo

El disefio del trabajo (también conocido como disefio de tareas) es la especificacion de

contenidos, métodos y relacion en los puestos de trabajo para satisfacer las necesidades

tecnoldgicas y organizacionales como también los requisitos personales y sociales del titular
de trabajo. (Martinez Rodriguez, 2018, pag. 151)
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INTERVENCIONES EN ADMINISTRACION DE RECURSOS

HUMANOS

Se enfoca principalmente en las relaciones con el personal, tales como los sistemas de
recompensas y planeacion y desarrollo de carrera. Para ello se utilizan mecanismo para integrar
a las organizaciones, tradicionalmente estan relacionadas con el campo de los recursos
humanos. (Correa Valdez, 2012, pag. 27)

Pasos para realizar la administracion en recursos humanos son:

1. Realizar los andlisis de puesto (determinar la fuerza de la funcién de cada empleado).
Planear las necesidades de personal y reclutar a los candidatos para cada puesto.
Seleccionar a los candidatos para cada puesto.

Aplicar programas de induccion y capacitacion para los nuevos trabajadores.
Mejorar el desempefio laboral de cada individuo.

Administrar los sueldos y salarios.

Proporcionar incentivos y prestaciones.

Comunicar (entrevistar, asesorar, disciplinar)

© 0 N o g bk~ w DN

Capacitar y desarrollo a los empleados actuales.
10. Fomentar el compromiso de los colaboradores.
11. Proteger la salud y la situacién fisica de los empleados.
12. Proteger los derechos de los empleados. (Varela Dessler, 2011, pags. 2,4)
AMBIENTE EXTERNO
El ambiente externo esta formado por factores econdmicos, tecnoldgicos, sociales, politicos,
culturales, que se representan en el mundo y la sociedad en general. El escenario ambiental
influye poderosamente en todas las organizaciones con un efecto mayor o menor, y crean
condiciones mas o menos favorables.
Paso para realizar el ambiente externo
1. Andlisis de la legislacion federal, estatal y local como son las leyes y regulaciones
administrativas.
2. Analizar factores econémicos e informacion sobre el desarrollo, como condiciones
generales, regionales y globales.
3. Anadlisis de las tendencias industriales y competitivas, nuevos procesos, Servicios e

innovaciones.
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4. Andlisis de los cambiones tecnoldgicos, como tecnologia de la informacion,
innovaciones.
5. Identificar el mercado laboral.

6. Andlisis de los salarios y beneficios a los empleados. (Bonlader, 2013, pag. 49)
INTERVENCIONES EN PROCESOS HUMANOS

Esté dirigida fundamentalmente al personal de la organizacién, asi como a sus procesos de
interaccion, tales como comunicacion, solucién de problemas, liderazgo y dinamica de grupo.
Como su nombre lo indica, se enfoca en los aspectos humanos de la organizacion. (Correa
Valdez, 2012, pag. 16)
“Las intervenciones en procesos humanos son actividades planificadas y disefiadas para
perfeccionar el ejercicio de las organizaciones, administrando mejor los procesos y culturas de
los equipos y de su formacion”. (French W, 2012, pag. 14)
Las intervenciones en procesos humanos estan enfocadas directamente al personal, a través de
una interaccion conjunta con el proposito de resolver conflictos personales, cambios de
conducta entre los trabajadores estos acontecimientos son producidos por una comunicacion
erronea.
Clasificacion de las intervenciones en procesos humanos

1. GruposT.

2. Consultoria de proceso.

3. Intervencion de la tercera parte.

4. Formacion de equipos.

5. Reuniones de confrontacion.

6. Relaciones intergrupales e interpersonales. (Montufar Guizar, 2013, pag. 138)
Grupos T

Esta intervencidn, también conocida como entrenamiento en laboratorio o grupos de encuentro,
es un método para cambiar la conducta por medio de interacciones grupales no estructuradas.
Asi, los miembros se reiinen en un ambiente libre y abierto, en el que analizan su personalidad
y procesos interactivos, dirigidos sin demasiado control por un especialista en ciencias de la
conducta. El grupo debe orientarse hacia el proceso, lo cual significa que los miembros
aprenden observando y participando, en lugar de limitarse a recibir 6rdenes o instrucciones.
(Montufar Guizar, 2013, pag. 130)
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Grupos “T” para lograr el éxito de estos grupos debemos cumplir con tres importantes
requisitos, a saber:

e Deben estructurarse de tal manera que el aprendizaje pueda ser transferido a la

organizacion, y estar atento a los resultados que se obtienen.

e El grupo “T” debe vigilar el desarrollo del programa de DO.
El grupo “T” es mas eficaz en organizaciones en las que se comparte la informacion, estan
orientadas hacia el cambio y a la resolucién de conflictos. Cuando se logran estas condiciones,
los grupos “T” pueden mejorar tanto el desempefio individual como el grupal. (Montufar
Guizar, 2013, pags. 138,139)
Los grupos T permite resolver problemas de indole emocional de la conducta humana, asi como
malos entendidos, rumores, chismes que se presenta en el ambito laboral con la utilizacion de
esta técnica podremos fomentar las lasos de amistades duraderas y de esa manera mejorar el
desempefio laboral de los colaboradores de la organizacion.
Tabla 1

Diferencias entre grupos T y equipo de Trabajo

Grupos T Equipos de trabajo
Abordan aspectos relacionados Sélo abordan aspectos relacionados con
directamente con la persona asuntos laborales

El grupo aprende de la experiencia del EI grupo aprende como enfrentar
propio grupo problemas y obtener metas

o ] Se logra un mayor conocimiento del
Se logra un mayor conocimiento intra e _ )
) propio grupo de trabajo y de la
interpersonal o
organizacion

_ Se integran como una actividad incluida
Son voluntarios . _
en la funcién de trabajo

Son temporales Pueden ser de larga duracion
Sesiones no estructuradas Pueden ser estructuradas (lo mas comdn)
Recompensas intrinsecas Recompensas extrinsecas

Fuente: Datos obtenidos en el libro: (Montufar Guizar, 2013, pag. 139)

Intervencion de Consultoria de Procesos

“La consultoria de procesos consiste en que un asesor externo consultor, ayude a su cliente a
percibir, entender y tomar medidas respecto a ciertos hechos de un proceso que debe afrontar,

entre esos hechos primordialmente encontramos: el flujo de trabajo, las relaciones informales
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de miembros, los canales de comunicacién”; es importante indicar que el consultor no resuelve

los problemas, sino que asesora, orienta o0 recomienda para que el cliente los solucion a

satisfaccion a efecto de que se den cumplimiento a los objetivos organizacionales mejorando

la calidad de las relaciones de trabajo. (Montufar Guizar, 2013, pag. 139)

Pasos para realizar la consultoria de procesos

1.

Iniciacion

Primeros contactos con el cliente.
Diagnostico preliminar de los problemas.
Planificacion de alcances.

Propuestas de tareas al cliente.

Contrato de consultoria.

Diagnostico

Anaélisis del objetivo.

Analisis del problema.

Descubrimiento de los hechos.

Anaélisis y sintesis de los hechos.
Informacidn de los resultados al cliente.
Planificacion de medidas.

Elaboracion de soluciones.

Evaluacion de opciones.

Propuestas al cliente.

Implantacién de acciones y retroalimentacion
Revision de las acciones y movilizacidn de recursos adicionales.
Terminacion.

Evaluacion.

Informe final.

Establecimiento de compromisos.

Planes de seguimiento. (Flores , 2014, pag. 14)

Areas de actividad en las que se recurre a la consultoria de procesos

a) Comunicacion: Es todo proceso de interaccion social por medio de simbolos y

sistemas de mensajes. Incluye todo proceso en el cual la conducta de un ser humano
actia como estimulo de la conducta de otro ser humano. Puede ser verbal, o no verbal,

interindividual o intergrupal. (Lomonosov, 2012, pag. 89)

15



Area abierta —conocida por mi

“Es lo que uno y los demds conocen y estan dispuestas a compartir sin titubear. Dentro de esta

area se encuentra uniformemente distribuido el control de informacion que se necesita para

relacionarse o comunicarse con eficiencia”. (Montufar Guizar, 2013, pag. 141)

Pasos para realizar la comunicacion conocida por mi

1.

El animador explica los objetivos del ejercicio y forma dos subgrupos, (A) y (B), del
mismo tamafno.

El subgrupo «A» se coloca en un extremo de la sala, y el subgrupo (B) en el extremo
opuesto.

El animador entrega a cada miembro del subgrupo (A) una cartulina en la que consta
una caracteristica o cualidad de uno de los miembros del subgrupo «B». Es obvio que
el animador ha tenido que preparar previa y cuidadosamente estas cartulinas, a fin de
que reflejen verdaderamente alguna caracteristica real de cada uno de los miembros del
subgrupo «B».

Continuacion, cada miembro del subgrupo (A) lee la caracteristica que figura en su
cartulina y trata de identificar a la persona a quien se refiere.

Una vez que han sido identificados todos, se hace una reunion conjunta para hacer los

oportunos comentarios y explicaciones. (Frintzen, 2010, pag. 40)

Area oculta- conocida por mi

“Es lo que una persona conoce sobre si misma y que los demds lo ignoran. Ademas, dicha

persona no desea compartir esa informacion”. (Montufar Guizar, 2013, pag. 141)

Paso para realizar el area oculta conocida por mi.

1.

El animador pide a todos los participantes, una vez provistos de papel y boligrafo, que
escriban unas cuantas palabras o frases cortas que describan las caracteristicas de las
personas que cada cual prefiere: belleza, inteligencia, riqueza, valor, etc.

A continuacion, el animador solicita que todos traten de mirar a sus compafieros y
comprueben si la descripcion que acaban de hacer es aplicable a algan miembro del
grupo.

Cada uno pedird a su compariero que describa como se ve él a si mismo, a fin de
observar si sus impresiones coinciden con las de él.

Seguidamente, el participante compartira sus propias impresiones con su compafiero y
le hara saber si tiene la sensacion de haber acertado o haberse equivocado.

Finalmente, reunidos todos en un solo grupo, se hacen los comentarios y observaciones

que proceda acerca del ejercicio realizado. (Frintzen, 2010, pags. 63,64)
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Area ciega- desconocida por mi

Es lo que los deméas conocen acerca de una persona, pero ella lo ignora. Es sorprendente la

informacidén que se puede obtener de otras personas, por lo cual es necesario asumir una postura

de apertura total para aceptar la informacion que proporcional los demas. (Montufar Guizar,

2013)

Pasos para realizar el area ciega desconocida por mi

1.

El animador comienza explicando como todos los miembros del grupo van a recibir por
escrito una serie de situaciones no verbales.

Se procede luego a repartir las cartulinas, un papel en blanco y un boligrafo a cada
participante.

Comienza el ejercicio. Cada cual ejecuta la accion que le ha correspondido, a ser posible
en medio del grupo, y los demas van anotando en el papel en blanco el significado de
esa demostracion no verbal.

Concluida la ejecucion del ejercicio, se puede repetir el mismo o hacer otro distinto,
con la obligacion ahora de emplear, ademas de movimientos corporales, la expresion
facial.

Al final de cada demostracion se puede debatir acerca del ejercicio realizado, para lo
cual el grupo de observacion hara sus comentarios tratando de explorar toda la riqueza
de la accion realizada.

El animador tratard de demostrar cOmo nuestros sentimientos son muchas veces
expresados de un modo no verbal, a base de movimientos corporales y expresiones
faciales. (Frintzen, 2010, pag. 56)

Se puede pedir también a los participantes que piensen en situaciones en las que
expresan de un modo no verbal lo que sienten. Por ejemplo, tus momentos de alegria,

o de tristeza, etc.

Area desconocida- desconocida por mi y otros

“Constituye lo que ni uno ni nadie conoce sobre si mismo, como puede ser fobias, traumas,

habilidades” (Montufar Guizar, 2013, pag. 141)

1.

2.

Se realiza una lista incluyendo entre cinco y quince caracteristicas 0 rangos que
consideres que te definen como persona.

Haz que otras personas de confianza (amigos, comparieros de trabajo) con las que
tengas relacion habitualmente generen también una lista con los rasgos y caracteristica

de tu persona.
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Cuando tengamos las diferentes listas empezamos a disefiar nuestra propia ventana de
Johari.

Luego clasificaremos como rasgos abiertos, aquellos que en las hemos identificado
nosotros y, los demas en las diferentes listas.

Clasificaremos como rasgos ciegos aquellos que los demas han sefialado, pero nosotros
no.

Se clasifica como ocultos aquellos rasgos que hemos mencionados nosotros, pero no
los demas.

Por ultimo, los rasgo que no encajen en ninguna categoria, los dejaremos en el area

desconocida. (Perez, 2017)

b) Funciones y papeles de los miembros del grupo.

Fase 1. Problemas al ingresar en un grupo. Comportamiento auto orientado.

1.

Identidad: El individuo debe seleccionar una funcion o identidad de acuerdo con la
nueva situacion que experimenta, que le satisfaga y al mismo tiempo sea aceptada por
el grupo.

Control poder e influencia: Es importante que el consultor otorgue al grupo tiempo
suficiente para que se integre y disminuya la preocupacién por si mismo.

Necesidades individuales y metas del grupo: No es posible establecer metas grupales
validas si sus integrantes no exponen y comparten sus necesidades.

Aceptacioén e intimidad: Cuando una persona se une al grupo, sufre incertidumbre
porque desconoce el nivel de aceptacion que tendrd por parte de este y el grado de
intimidad que debe establecer para trabajar sin tensiones dentro del grupo. (Montufar
Guizar, 2013, pag. 142)

Fase 2. Funciones para el desempefio de la tarea y para el mantenimiento del grupo.

o o~ w0 DdPE

Iniciacion: fijar metas o plantear el problema.

Busqueda de opiniones.

Presentacion de opiniones.

Busqueda de informacion.

Presentacion de la informacidn acerca de problemas relacionados con la tarea.
Aclaracién y elaboracion para comprobar lo adecuado de la comunicacion y formular

ideas mas creativas (Montufar Guizar, 2013, pags. 142,143)
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c) Solucion de problemas y toma de decisiones en grupo:

Define la toma de decisiones como el proceso de identificar y resolver los problemas en la
organizacion cuando se consideran cursos alternativos de accion y se selecciona e implanta una
opcién. Responde asi a una situacion condicionada por recursos materiales, cognitivos y por
contraposicion de intereses que lo convierte en un proceso complejo y limitado para el
individuo. (Zapata Rotundo, Sigala Paparella , & Mirabal Martinez, 2016, pag. 38)

d) Autoridad y liderazgo.

El poder y la autoridad para tomar decisiones le dan al individuo una mayor capacidad para
influir en otros a fin de lograr los resultados deseados y en consecuencia, le proporcionan mayor
capacidad para decidir en buena medida qué se debe hacer, cuando y como se deben realizar
las cosas dentro de la organizacion, desempefiando en esta capacidad un rol de suma
importancia los estilos de liderazgo que caracterizan a quienes dirigen a la organizacion.

(Zapata Rotundo, Sigala Paparella , & Mirabal Martinez, 2016, pag. 40)

La autoridad y el liderazgo es la habilidad y capacidad que tiene una persona para interactuar
con los demas sobre su comportamiento brindando apoyo en la solucion de problemas que se
presente, ademas permite que el trabajador se sienta motivado y realice su trabajo con

entusiasmo.
e) Competenciay cooperacion entre grupos.

También ser competente, implica valorar las condiciones de las personas y disposiciones con
las que ellas actla; es decir, tomar en cuenta al componente actitudinal y valor al (saber ser)
que incide sobre los resultados de la accion. Una persona puede tener mucho conocimiento,
habilidades y destrezas, pero mala actitud y valores distintos a lo que requiere la organizacion.

(Hernandez Rodriguez, Cano Flores, & Arano, 2017, pag. 4)

La consultoria de procesos permite realizar un diagnostico interno de la organizacion, conocer
cudles son las areas criticas, de cada uno de los departamentos y proponer posibles soluciones
esto es analizado por asesor externo.

Intervencion de la Tercera Parte (Third Party Intervention)

La intervencion de la tercera parte se enfoca en conflictos interpersonales que surgen entre dos
0 mas miembros de una misma organizacion. El conflicto interpersonal puede surgir debido a
situaciones relacionadas con los métodos de trabajo, o cuando se distorsiona o se percibe de

manera errénea a otros miembros de la organizacion. (Montufar Guizar, 2013, pag. 145)
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La intervencion de la tercera parte esta orientado a problemas personales causados por métodos
de trabajo estrés laboral y por la distorsioén de informacidn esto puede ocasionar peleas entre
los trabajadores y a su vez dar como resultado un rendimiento bajo en su desempefio laboral.

Métodos intervenciones en la tercera parte

Conciliacion: Confianza ofrecen un vinculo informal de comunicacion entre las personas a fin
de identificar los temas candentes, disminuir la tension e impulsar la interaccion directa,

normalmente en el marco de una negociacion. (Fisher, 2013, pag. 6)

Consulta: “Intentan facilitar la solucion creativa de problemas mediante la comunicacion y el
analisis, empleando sus pericias de relaciones humanas y sus conocimientos social-cientificos

de la etiologia y la dinamica del conflicto”. (Fisher, 2013, pég. 6)

Mediacion pura: “Intentan facilitar un acuerdo negociado en torno a temas de fondo mediante
el uso del razonamiento, la persuasion, el control efectivo de la informacion y la sugerencia de

alternativas” (Fisher, 2013, pag. 6) percepciones

Mediacion imperativa (""'power mediation'): Engloba a la mediacion pura pero también
incluye el ejercicio de presion o coercion por parte del mediador mediante promesas de
recompensa 0 amenazas de castigo, y también puede situar a la tercera parte como supervisora

y garante del acuerdo. (Fisher, 2013, pag. 6)

Formacion de equipos de trabajo Auto Dirigidos

Los Equipos de trabajo interactia para compartir informacién y tomar de decisiones que
contribuyan a la ejecucion mas eficiente y eficaz de las tareas asignadas a sus integrantes. En
ellos no existe la necesidad ni la oportunidad de participar en trabajos colectivos que exijan un
esfuerzo conjunto. (Robbis & Coulter, 2014, pag. 428)

Objetivos claros: Los equipos de alto desempefio tienen una comprension muy clara del
objetivo que deben cumplir. Sus miembros estan comprometidos con las metas del equipo,
estan al tanto de que se supone que deben lograr y saben como trabajar en conjunto para cumplir
los objetivos. (Robbis & Coulter, 2014, pag. 428)

Habilidades relevantes: Los equipos eficaces estan formados por individuos competentes que
cuenta con habilidades técnicas e interpersonales necesarias para lograr los objetivos deseados
y, al mismo tiempo, trabajar adecuadamente como grupo. (Robbis & Coulter, 2014, pag. 428)
Confianza mutua: Los equipos eficaces se caracterizan por la existencia de una gran confianza
mutua entre sus miembros. En otras palabras, sus integrantes creen en las habilidades, el

caracter y la integridad de los demaés. (Robbis & Coulter, 2014, pag. 428)
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Unidad de compromiso: Se caracteriza por la entrega a los objetivos del equipo y por la
disposicion a dedicar cantidades extraordinarias de energia a su cumplimiento. Los miembros
de un equipo eficaz exhiben una intensa lealtad y dedicacion al mismo, y estan dispuestos a
hacer cualquier cosa que sea necesaria para que su grupo tenga éxito. (Robbis & Coulter, 2014,
pag. 428)

La finalidad de la formacion de equipos consiste que los trabajadores interactlen entre si,
buscando una meta en comdn disefiando métodos de trabajo adecuados resolviendo conflictos
de esa manera mantener un clima laboral adecuado.

Reuniones de Confrontacion

Es una herramienta disefiada para movilizar los recursos de la organizacion con la finalidad de
indicar problemas prioritarios. Para que se lleve a cabo una reunion de confrontacion debe
existir un conflicto entre dos partes involucradas, el cual puede ser proactivo o reactivos.
(Montufar Guizar, 2013, pag. 167)

Cuando se debe aplicarse las reuniones de confrontacion

La intervencion se debe aplicar una Unica vez, por lo general se emplea siempre que la
organizacion se encuentre en estado de tension provocado por falta de comunicacion entre la
alta direccion y el resto de la empresa o cuando algin prominente administrador ha sido

remplazado. (Montufar Guizar, 2013, pag. 168)
Pasos para una reunién de confrontacion productiva

1. Nivel éptimo de tensidn entre los integrantes de la reunion.

2. Equilibrio entre los poderes situacionales de los protagonistas; esto es, que en la reunion
se deben ignorar las jerarquias y dialogar todos en un mismo nivel.

3. Para aceptar esta situacion se requiere gran madurez.

4. Motivacion positiva general, es decir, que los integrantes de la reunion deben adoptar
una actitud de ganar-ganar en la cual se enfoca el conflicto desde un punto de vista
proactivo. (Montufar Guizar, 2013, pags. 169,170)

Intervenciones Intergrupales

En ocasiones es necesario ayudar a dos 0 mas grupos o departamentos a resolver conflictos que
suelen romper el equilibrio del sistema. Esto se puede lograr mediante las relaciones
intergrupales.

El conflicto intergrupal no es necesariamente bueno o malo en si mismo. En algunos casos el

conflicto entre departamentos es necesario y productivo, sobre todo en las organizaciones en
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las que existe poca interdependencia entre los departamentos. En estos casos, el conflicto o
competencia entre departamentos puede generar altos niveles de productividad. Sin embargo,
en otras organizaciones, especialmente aquellas con alta interdependencia, el conflicto puede
ser severamente disfuncional. (Montufar Guizar, 2013, pag. 170)
Relaciones Interpersonales
Definido como el modo en que se tejen y destejen las relaciones entre sus actores. Un clima
organizacional armonioso potencia relaciones personales sanas y estas retroalimentan dicho
clima.
La participacion: Es definida como el conjunto de actividades mediante los cuales los
individuos se hacen presentes y ejercen influencia de ese elemento comln que conforma el
ambito de lo publico.
Dimensiones La existencia de algunas categorias o dimensiones del clima organizacional en
una organizacion se relacionan con propiedades especificas de cada uno. Es necesario precisar
que dichas categorias no son Unicas, como tampoco existe un clima dnico o ideal, estos
dependen de las caracteristicas propias de cada entidad. (Torres Pacheco & Zegerra Ugarte,
2015, pag. 4)

DESEMPENO LABORAL

El desempefio laboral se evalta durante las revisiones del rendimiento, mediante las cuales un
empleador tiene en cuenta factores como la capacidad de liderazgo y comunicacion, la gestion
del tiempo, las habilidades organizativas y la productividad para analizar a cada empleado de
forma individual, pero con relacion al rendimiento grupal. Las revisiones de la produccion
laboral del personal, por lo general se llevan a cabo anualmente y pueden determinar que se
eleve la elegibilidad de un empleado; decidir si es apto para ser promovido o incluso si debiera
ser despedido. (Martinez Perez, 2015, pag. 34)

La evaluacién de desempefio debe cumplir con los siguientes lineamientos.

1. Laevaluacion del desempefio debe estar relacionadas con el puesto y con estandares de
desempefio desarrollados mediante el analisis de puesto. Solo se debe evaluar aquellas
areas que son necesarias para el desempefio efectivo de un puesto.

2. Se debe dar a los empleados una copia por escrito de los estandares claros de su puesto
antes de las evaluaciones para que entiendan lo que tienen que hacer para obtener
buenas calificaciones.

3. Los gerentes que llevan a cabo la evaluacion deben observar el comportamiento que

estan evaluando.
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No deben permitirse que los problemas de desempefio sigan sin control. Se debe
documentar los problemas cuando se produzcan y referirlos en las evaluaciones de los
empleados.

Si tiene que capacitar a los supervisores para utilizar el formato de las evaluaciones
correctamente. Se debe instruir en como aplicar los estandares de evaluacién cuando
hagan un juicio.

Se debe analizar las evaluaciones de formar abierta con los empleados y ofrecer asesoria
u orientacién correctiva para ayudar a los empleados con desempefio deficientes a
mejorarlos.

Se debe establecer un proceso de apelacion para permitir que los empleados expresen
sus desacuerdos con la evaluacion. (Bonlader, 2013, pag. 354)

Lista de verificacion de los supervisores para evaluacion del desempefio

Programacion.

1.
2.

Programar la revision y avisar al empleado con diez a quince dias de antelacion.

Pedir al empleado que se prepare para la sesion en que se revisaran su desempefio, los
objetivos del puesto y las metas de desarrollo.

Establecer con claridad que sera una evaluacion formal del desempefio anual.
(Bonlader, 2013, pag. 363)

Preparacion

1.

Revisar la documentacion de desempefio recabada durante el afio. Concentrarse en los
patrones de trabajo que se han desarrollado.

Estar preparado para dar ejemplos de desempefio especificos superiores o inferiores al
periodo.

Cuando el desempefio no cumpla con las expectativas, determinar qué cambios deben
realizarse.

Después de escribir la evaluacién hay que dejarla a un lado por algunos dias y volverlas
arevisar.

Seguir los pasos que sean necesarios en el sistema de evaluacion del desempefio de la

organizacion. (Bonlader, 2013, pag. 363)
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Realizacion de la revision

1. Elegir una ubicacién comoda y que no tengan distracciones. La ubicacion debe
fomentar una conversacion franca y sincera.

2. Analizar cada tema de la evaluacion uno por uno, considerar tanto los puntos fuertes
como las deficiencias.

3. Analizar las diferencias y resolverlas solicitar un acuerdo en la evaluacion.

4. Analizar y disefiar planes en conjunto con el fin de aplicar las medidas correctivas para
el crecimiento y desarrollo.

5. Mantener un enfoque profesional y de apoyo en el andlisis de la evaluacién. (Bonlader,
2013, pag. 363)

Factores que influyen en el desempefio laboral

El ambiente de trabajo: Se refiere a las condiciones que se ofrecen al empleado dentro de un
ambiente afable, caracterizado por buenas condiciones, disposicion de los elementos acordes
con el desempefio y desenvolvimiento en la empresa durante la jornada laboral, de modo que
se logre la armonia entre el individuo que trabaja y el lugar de trabajo. (Palmar , Rafael, Valero,
& Jhoan, 2014, pag. 167)

El salario: En la medida en que al trabajador se le ofrece una remuneracion acorde, justa con
su labor y desempefio, que satisfaga las necesidades individuales y colectivas. (Palmar , Rafael,
Valero, & Jhoan, 2014, pag. 167)

Jornada laboral: Se refiere al nimero de horas trabajadas y al tipo de funciones que cumple
dentro de la empresa; es asi como se puede mencionar que el patrono adopta medidas que
satisfagan al personal en su jornada laboral. (Palmar , Rafael, Valero, & Jhoan, 2014, pag. 167)
Horario de trabajo: Esta en funcidn de la cantidad de horas que el trabajador cumple con su
jornada laboral, asi como un horario en el cual él se sienta comodo. (Palmar , Rafael, Valero,
& Jhoan, 2014, pag. 167)

Incentivos y motivacidn dentro de la organizacion: En este grupo de factores se incluyen los
incentivos que se ofrecen al personal para que se sienta estimulado a trabajar en forma mas
eficiente, eficaz y efectiva. (Palmar , Rafael, Valero, & Jhoan, 2014, pag. 168)

Evaluacién del desemperio laboral

Se dice que es un sistema formal utilizado para medir evaluar y revisar el desempefio. Sea cual
fuera el sistema o la técnica de evaluacion que se elija, por lo tanto la categorias de evaluacion
debe relacionarse con el trabajo, por ejemplo, calificar al trabajador por su creatividad solo si

su trabajo requiera un pensamiento creativo. (Dubrin, 2012, pag. 12)
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MARCO CONCEPTUAL

Intervencion: Intervenciones para la concertacion, en las cuales agentes externos (personas
ajenas a un determinado sector o grupo social) 0 agentes pertenecientes a grupos o comunidades
intervienen para lograr la union de esfuerzos, recursos y conocimientos para la consecucion de
alguna accion o proyecto juzgado conveniente para diversos grupos o personas interesados; o
bien de acuerdos generales de cooperacion que pueden luego desglosarse en los anteriores.
(Rivas Montero, 2012, pag. 61)

Procesos humanos: El area de recursos humanos tiene un efecto en las personas y en las
organizaciones. La manera de seleccionar a las personas, de reclutarlas en el mercado, de
integrarlas y orientarlas, haberlas producir, desarrollaras, recompensarlas o evaluarlas y
auditarlas, es decir, la calidad en la manera de gestionar a las personas en la organizacion es un
aspecto crucial en la competitividad organizacional. (Chiavenato , 2011, pag. 100)

Conflictos interpersonales: Los conflictos de este tipo ocurren entre los miembros de la
organizacion por diferencias de metas o valores. Dos gerentes pueden tener conflictos
personales si sus valores difieren respecto de la proteccion de la naturaleza. Uno puede pensar
que la organizacion debe hacer solo lo que marca la ley. El otro, debe invertir en equipo para
reducir la emision, aunque el nivel actual de estas este por debajo del maximo legal. (Jones &
George, 2014, pag. 593)

Toma de decisiones: Como el proceso de identificar y resolver los problemas en la
organizacion cuando se consideran cursos alternativos de accion y se selecciona e implanta una
opcion”. Responde asi a una situacion condicionada por recursos materiales, cognitivos y por
contraposicién de intereses que lo convierte en un proceso complejo y limitado para el
individuo entendiéndose que “los miembros de la organizacion pueden pretender, con las
mejores intenciones, tomar decisiones logicas y razonables, pero las condiciones de la vida real
establecen limites y reducen su capacidad para actuar de manera racional”. (Zapata Rotundo,
Sigala Paparella , & Mirabal Martinez, 2016, pag. 38)

Comunicacion: Es el proceso de trasferencia y comprension de significados para que la
comunicacion sea exitosa, es necesario que el significado se trasmita y se comprenda ademas
se dice que la comunicacion perfecta ocurre cuando se trasmite un pensamiento o una idea y el
receptor lo capta y lo comprende exactamente como el emisor espera que lo haga. (Robbis &
Coulter, 2014, pag. 480)
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Motivacion: “Son los procesos que inciden en la energia, direccion y persistencia del esfuerzo
que realiza una persona para alcanzar un objetivo. Una persona motivada hace un esfuerzo y
trabaja adecuadamente”. (Robbis & Coulter, 2014, pag. 506)

Retroalimentacion: “Es el grado en que la ejecucion de las actividades laborales de un puesto
brinda al individuo informacion directa y clara sobre la eficiencia de su desempefio”. (Robbis
& Coulter, 2014, pag. 514)

Liderazgo: “Es la influencia interpersonal ejercida en una situacion, dirigida a través del
proceso de comunicacion humana la consecuencia de uno o diversos objetivos especifico™.
(Valles, Cabezuela, & Gonzalvez, 2012, pag. 130)

Clima organizacional: EI Clima puede construirse como un autorreflexion de los miembros
de la organizacion acerca de su vinculacion entre si y con el sistema organizacional ademas se
dice que es un fendbmeno que media entre los factores del sistema organizacional y las
tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias
sobre la organizacion, tales como la productividad, satisfaccion, rotacion, etc. (Manosalvas
Vaca & Nieves Quintero, 2015, pag. 8)

Reunion de confrontacion: Es una técnica de enfoque socio terapéutico. Su finalidad es
mejorar la salud de la organizacion con el aumento de las comunicaciones y de las relaciones
entre diferentes departamentos o areas. Se trata de una reunién de un dia con distintos grupos
que discuten los problemas, analizara sus causas mas profundas y planean acciones correctivas.
(Chiavenato , 2011, pag. 355)

Motivacidn: Se emplea en teoria administrativa para describir las fuerzas dentro del individuo
que representa el nivel, rumbo y persistencia del esfuerzo dedicado al trabajo, una persona
sumamente motiva rinde su mayor esfuerzo en su trabajo, una persona sin motivacion no actla

de la misma manera. (Schermerhorn, 2013, pag. 346)
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ANALISIS DE LAS INTERVENCIONES EN PROCESOS HUMANOS PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL EN EL
GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON GUARANDA.

Intervenciones | Como se han ejecutado las intervenciones | Como se estan ejecutando las | Conclusion
en  Procesos | en procesos humanos antiguamente intervenciones en  procesos
Humanos humanos en la actualidad
En la institucion la aplicacion de los grupos | Los  directivos de  cada | Al realizar una comparacion de la
Grupos T T lo realiza de una forma inadecuada porque | departamento aplican de una | intervencion se dice que aplicada de una

los directores no consideraban estos dos
grupos de personas no aptas para participar
en los grupos T.

1. Personas con baja tension que
pueden ser muy ansiosas Yy agresivas

2. Sujetos que tenga una autoestima
baja

Por lo que traia consigo aspectos negativos
en el proceso, tales como: resistencia para
compartir sentimientos y conductas de otros,
relaciones

conflictos entre los grupos,

manera inadecuada los grupos T
porque esta intervencion aborda
aspectos relacionados
directamente con las personas.

Ademas, se detectd que al
conformar grupos T no logran
solucionar aspectos relevantes
que ayuda a mejorar el
rendimiento laboral como son:
cambio de conducta, el
perfeccionamiento de las

técnicas para escuchar, la

manera incorrecta debido que directores no
se preocupan en los procesos humanos
porque maneja un sistema politizado,
ocasionando que muchas veces no se
solucionen los conflictos  existentes
causados por malos entendidos, rumores,
chismes entre los empleados provocando un

bajo nivel de desempefio laboral
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defensivas por falta de seguridad,

dificultando alcanzar los objetivos trazados

tolerancia ante las diferencias
individuales y las habilidades

para la solucion de conflictos.

Consultoria de

procesos

La institucion utiliza la consultoria de
procesos en aspectos relacionados como:
Direccidn, organizacion y control a partir de
las cuales disefian e implementan un plan de
mejora para asegurar la competitividad de la
institucion.

Ademas, se detectd que existe otras areas
donde se puede aplicar la consultoria de
procesos que no son tomadas con mayor
importancia como son:

La comunicacién: siendo muy importante
para la transmision de informacion.

La toma de decision: consiste en la
realizacion de una eleccion entre diferentes
opciones o formas posibles para resolver
diferentes situaciones.

Solucion de problemas: consiste en buscar

una armonia entre los equipos de trabajo.

Se identifico que en la institucion
la consultoria de procesos es
aplicada en algunas areas como
finanzas, contratacion publica
mas no en otras areas tales como:
toma de decisiones, liderazgo,
comunicacion,  solucion  de
problemas y motivacion
ocasionando un déficit en el

desempefio laboral.

La intervencién no se ha mejorado porque
tiene las mismas falencias y no toman en
cuenta los procesos esenciales como son:
comunicacién, toma de decision, liderazgo,
solucion de problemas sigue teniendo las
mismas caracteristicas como consecuencia
de esto los directivos no logran identificar y
definir los principales problemas que afecta
desea

al éarea que se resolver 'y

posteriormente impidan alcanzar sus

objetivos y de esa manera exista una
disminucion en su productividad al no

poder mejorar sus procesos.
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Como consecuencia de esto no se logrd
alcanzar los resultados esperados.

Intervenciones
de
parte

la tercera

Se enfoca en conflictos interpersonales que
surgen entre dos 0 mas miembros de una
misma organizacion.

No se ha aplicado.

En la institucion la intervencién
de la tercera parte es aplicada de
una forma erronea porque el
director de talento humano al
encontrarse con un conflicto
interpersonal e intergrupal el
sancionan a las dos partes con
multas, llamados de atencion mas
no en la profundizar el conflicto
para llegar a una conciliacion o
una mediacion o un acuerdo
mutuo, por esta razon existe un

déficit en el desempefio laboral.

En la institucién se aplican de una manera

inadecuada la  intervencion  porque
desconocen su propoésito, ademas se detecta
que existe conflictos laborales entre
directores y trabajadores por métodos de
trabajo o cuando se distorsiona o se percibe
erroneamente la informacion provocando
que exista un desequilibrio del sistema
organizacional e impida la solucion de
problemas y de esa manera la realizacion de

tareas conjuntas.

Formacién de

equipos de
trabajo auto
dirigidos

En la institucion se identificd que en cada
uno de los departamentos si conformaba
equipos de trabajo para la ejecucion de sus
funciones, pero se detectd que existen un
dificil en el manejo de los equipos de trabajo
mediante

porque  se conformaba

En la institucion la formacion de
equipos de trabajo auto dirigidos
es aplicado de manera incorrecta
porque los directivos no tienen un
de como se

concepto real

conforma o manejan y qué

La intervencion no se ha mejorado porque

los directivos de cada departamento
desconocen el objetivo del equipo de
trabajo auto dirigido trayendo consigo
consecuencias negativas como: dificultad

en la toma de decisiones, conflictos entre
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favoritismos los cuales no son bien
estructurados de acuerdo a las funciones que
requiere un equipo de trabajo y que las
decisiones en el equipo no son tomadas en
cuenta a la hora de tomar decisiones esto
ocasiona que exista conflictos duraderos
entre los trabajadores por diferencias en los
puntos de vista y formas de pensar, pudiendo
incluso dividir al grupo disminuyendo al

desempefio laboral.

objetivos se debe cumplir un
equipo auto dirigido. Ademas, se
detectd que en la institucion
emplean los grupos tradicionales
con mayor frecuencia donde no
tiene una estructura permanente
siendo prejudicial al momento de
la toma de decisiones y la

ejecucion de sus tareas.

los grupos de trabajo, falta de interés por

parte de la alta direccion, mala

comunicacion, individualismo, esto
provoca una deficiencia en sus tareas al no

poderlos cumplir.

Reuniones de

confrontacion

Es una herramienta para movilizar los
recursos de toda la organizacion con la
finalidad  de

prioritarios.

identificar ~ problemas

No se ha aplicado.

La reunion de confrontacion es
aplicada de manera deficiente
porque no tiene una estructura
adecuada para aplicarlo esto
causa que no se logre identificar
todos problemas existentes,
provocando una disminucion en
la  productividad de las

actividades encomendadas.

La intervencion no ha mejorado porque los
directores no se preocupan por mejorar las

relaciones humanas ademas porque

desconocen su aplicacion esto provoca que
existan conflictos,

en la institucion

enfrentamientos, discrepancias,
desacuerdos, problemas intergrupales y

malos entendidos, esto causa que los
trabajadores abandonen la institucion o

bajen su rendimiento laboral.
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Establecimiento de los niveles de desempefio de los empleados y trabajadores como

consecuencia de las aplicaciones de las intervenciones en procesos humanos.

Para medir los niveles de desempefio laboral se opt6 por realizar una encuesta a los trabajadores

como consecuencia de la aplicacién de las intervenciones en procesos humanos donde se

identifica que el 66,66% tiene un bajo nivel de desempefio al aplicar las intervenciones de

forma errénea.

1.

Al no aplicar los grupos T de forma correcta, esto provoca que no se solucionen los
conflictos y por ende exista un bajo nivel de competencias causados por ausencia de
motivacion

Los directores no aplican la consultoria de procesos en areas que ayudan a mejorar las
intervenciones procesos humanos porque ellos manejan un sistema politizado causando
conflictos por métodos de trabajo que se emplean, comunicacion errénea, percepciones,
problemas personales, liderazgo, esto provoca un bajo nivel de desempefio.

Se dice que la aplicacion de la intervencion de la tercera parte es inadecuada porque
desconocen su finalidad al aplicarlo, esto provoca que no se solucionen los conflictos
interpersonales e intergrupales, causando un déficit en la calidad en las tareas
encomendadas.

En la institucion el manejo de equipos de trabajo auto dirigidos ayuda a la ampliacion
de compromisos y responsabilidades siendo beneficioso, pero hemos detectado que los
equipos de trabajo auto dirigidos no cumplen con los objetivos propuestos esto se debe
a que los equipos no tienen suficiente autonomia no establecen metas claras porque
existe individualismo.

Los directores al aplicar las reuniones de confrontacion entre los equipos de trabajo
buscan culpables para sancionarlos con multas, llamas de atencién ante el pablico, mas
no en solucionar los problemas entre las partes involucradas, esto causa un
resentimiento laboral.

En la institucion para reclutar al personal la direccion de talento humano se figan en los
rasgos fisicos y psicolégicos caracteristicas no tan necesarias para desempefar las
funciones del puesto de trabajo, por el contrario, no se toma en cuenta el perfil

académico para desempefiar dicho puesto.
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7. También mencionan que las decisiones en el equipo son tomadas a veces, esto ocasiona
que exista conflictos duraderos entre los trabajadores por diferencias en los puntos de
vista y formas de pensar, pudiendo incluso dividir al grupo.

8. Ademas, se detecta que existe trabajos rutinarios perjudicando el desempefio individual
y grupas de los trabajadores

Y un 33,33% poseen un nivel medio de desempefio laboral esto es porque los trabajadores
cumplen sus tareas de manera acertada y favorable mostrado asi una apertura para que se
cumplan los objetivos propuestos en el equipo de trabajo que permite facilitar la elaboracién
de estrategias las mismas que ayuda en el crecimiento de la institucion

Ademas, se detectd que los equipos de trabajo permiten generar mayor cohesion y
comparierismos entre los trabajadores. También buscan descubrir sus puntos fuertes y débiles
que ayuda a conocerse mejor y crear equipo de trabajo eficaces favoreciendo a la toma de
decisiones, son trabajadores que busca potencializar y ampliar capacidades de comunicacion
personal e interpersonal e intergrupal que contribuye a obtener resultados de mayor calidad,

contribuyendo a seguir con sus procesos y funcionando como institucion.
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CAPITULO I



METODOS

Método inductivo

Este método inductivo nos permitié realizar una descripcion del problema a investigar y al
estudio de los reglamentos como la obtencion de los resultados de las intervenciones en
procesos humanos que tenga hasta llegar a lo general de los hechos.

Método deductivo

En la investigacion se utiliz6 el método deductivo se basa en exposiciones de conceptos y
definiciones donde empezamos a desarrollar puntos bésicos sobre el anélisis de las
intervenciones en procesos humanos para mejorar el desempefio laboral de los colaboradores
del Gobierno Autonomo Descentralizado del Cantén Guaranda y de esta manera obtener
resultados para luego dar soluciones ante cualquier situacion.

Meétodo bibliografico

El metodo bibliografico permitio ampliar y profundizar el proyecto de investigacion donde fue
necesario la recopilacion de informacion en libros de Desarrollo Organizacional,
Comportamiento Organizacional, Gestion de Talento Humano, Administracion Publica, etc.,
revistas cientificas e internet y otros documentos acerca del tema de estudio para de esta manera

fundamentar la investigacion.
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TIPO DE INVESTIGACION

Investigacion de campo
Se utiliz6 para obtener informacion real del Gobierno Auténomo Descentralizado Canton

Guaranda, mediante la recoleccion de datos con la aplicacion de las encuestas, con el propdsito
de saber la realidad y la situacion actual de la problematica detectada.

Investigacion descriptiva
Al emplear la investigacion descriptiva se logré conocer el entorno laboral que les rodea, y de

esa manera detectaremos el nivel de desempefio laboral que es importante en las organizaciones

para mejorar su rentabilidad
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TECNICAS E INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

Para la realizacion de la presente investigacion se utilizara la siguiente técnica.

Encuesta

Se desarrolla dos tipos de encuestas para el personal administrativo y para el personal directivo
del Gobierno Autonomo Descentralizado del Canton Guaranda, como instrumento de

investigacion que permite conocer la situacion actual de la institucion.
UNIVERSO Y MUESTRA

Universo

Estéa conformado por toda la poblacién o conjunto de individuos que se requiere estudiar y que
se puede ser estudiado.

El universo esta determinado por los 357 trabajadores que integra el Gobierno Auténomo
Descentralizado de Canton Guaranda.

Lo cual esta dividido en dos grupos con el personal administrativo de 345 donde se establece
la formula de la muestra y con 12 directores.

Muestra

Es el grupo de individuos que se toma de la poblacidn, para estudiar un fendmeno estadistico.
Para la ejecucion de este trabajo se realiza en dos grupos, al personal directivo se realizara un
censo para lo cual no se aplica la férmula de la muestra que esta determinada por 12 directivos.
N= 12 Directivos que conforman el Gobierno Autonomo Descentralizado del Canton
Guaranda.

Para determinar el tamafio de la muestra del personal administrativo se calcula con la siguiente

formula.

_ N 02Z?
T eA(N-1)+0%22

Valores de los elementos de la formula:

n= Tamafio de nuestra

N= Tamafio de la poblacion

o= Desviacion estandar de la poblacion cuando no tiene su valor, suele utilizarse un valor
constante de 0,5.

Z= Valor obtenido mediante niveles. Es el valor constante que, si no se tiene su valor, se lo
toma en relacion al 95% de confianza equivale a 1,96.

e = limite aceptable de error muestral que, generalmente cuando no se tiene su valor, suele

utilizarse un valor que varia entre el 1%(0.01) y 9%(0.09).
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. 345%0,5%x1,967
"~ 0,052(345-1)+0,52+1,962

_ 345%0,25%3,8416
T 0,0025 (344)+0,25%3,8416

331,338
0,86+0,9604

M= 182
M= 182 Trabajadores del Gobierno Auténomo Descentralizado del Canton Guaranda.
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CAPITULO IV



DISCUSION

En la presente investigacion de las intervenciones en procesos humanos que ayuda a mejorar
el desempefio laboral de todo el capital humano del Gobierno Auténomo Descentralizado del
Cantdon Guaranda con un total de 357 colaboradores se hizo una divisién en personal
administrativo y directores departamentales. De acuerdo con los resultados obtenidos durante
la investigacion se dice que no cuenta con un plan de intervenciones bien estructurados que
influye directamente en las competencias laborales, donde se encontrd que existen conflictos
entre los equipos de trabajos por los métodos de trabajo, chismes, malos entendidos
comunicacion erronea, esto perjudica a toma de decisiones y desequilibrio emocional de los
colaboradores provocando una reduccion en la productividad de la institucién.

Ademas, se detectd que no tienen un plan de estimulos y sanciones donde el 50% menciona
que nunca han recibido un incentivo laboral esto ocasiona que exista un resentimiento laboral,
ademas que no se esfuerce en realizar sus tareas, ademas se dice que los colaboradores se
sienten desmotivados segun los resultados obtenidos un 74,18%, el Director de Talento
Humano no cuenta con un manual de funciones actualizados, perjudicando la ejecucion de sus
actividades en su puesto de trabajo.

Mediante los resultados obtenidos se detectd que el nivel de sus colaboradores es bajo con un
66,67%, esto se debe que no cuenta con una retroalimentacion efectiva y un liderazgo adecuado
causando conflictos entre los equipos de trabajo, lo que perjudica que el personal no cumpla
con las metas fijadas, por esa razdn es importante brindar programas de formacion y
aprendizaje profesional y fomentar un clima laboral adecuado.

Por la misma razén para mejorar las intervenciones en procesos humanos del municipio se
desarrolla un plan de mejora identificando las fortalezas, oportunidades, debilidades,
amenazas, para luego definir las estrategias con sus respectivas actividades de esa manera

contribuiremos al mejoramiento del desempefio laboral.
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LIMITACIONES

En el Gobierno Auténomo Descentralizado del Canton Guaranda en el que se realizo el estudio,
el sr. alcalde no facilitaba rapidamente la apertura para continuar con el proceso que ayude con
la investigacion de nuestro proyecto. Al solicitar informacién al Director de Talento Humano
no proporcionaba la informacién requerida, porque siempre estaba ocupado o de viaje. Por lo
que el factor de tiempo para desarrollar la investigacion fue limitado.

Al realizar el estudio de campo a los diferentes Directores departamentales y colaboradores del
Municipio fue limitado porque siempre estaban ocupados en sus actividades diarias.

Las politicas internas que maneja el Municipio son confidenciales, donde los directores no
estaban autorizados para dar a conocer algunos aspectos de la institucién que era importante

para la investigacion de nuestro proyecto.
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RESULTADOS

Los resultados obtenidos mediante la aplicacion de las encuestas, acerca de las intervenciones
en procesos humanos como transciende en el mejoramiento del desempefio laboral al personal
del Gobierno Autonomo Descentralizado del Canton Guaranda considera que el 50% responde
que al realizar la evaluacion de desempefio utiliza el método tradicional lo cual es més facil y
sencillo de aplicarlo, permitiendo tener una visidn més clara de los problemas que se suscitan,
pero también es mas factible que se utiliza el método por resultados, donde se basa en las
comparaciones periddicas entre los resultados asignados y los alcanzados por los
colaboradores, ademas permite la identificacion de los puntos débiles para poder resolver con
mayor prioridad. Se dice que el 66,67% responde que el nivel de desempefio laboral de los
colaboradores es bajo esto se detectd al realizar la evaluacion, esto es provocado por que existe
conflictos entre los equipos de trabajo, no existe un liderazgo adecuado lo que perjudica que el
personal no cumpla con las metas fijadas, causando una disminucion en la productividad, por
esa razon es importante brindar programas de formacion y aprendizaje profesional y fomentar
un clima laboral adecuado

Un 41,67% responde que para mejorar el desempefio laboral utilizan la técnica de aumento de
flexibilidad y comunicacion entre los equipos de trabajo siendo muy importante porque facilita
la realizacion de sus tareas, también es necesario que los directores analicen programas de
formacion y aprendizaje para que los colaboradores cumplan con las metas fijadas en cada uno
de los departamentos, se dice que el mismo porcentaje al momento de reclutar al personal se
figan los rasgos fisicos y psicologicos, caracteristicas no tan necesarias para desempefiar las
funciones del puesto de trabajo, por el contrario no se toma en cuenta el perfil académico para
desempefiar dicho puesto, por esa razon es importante fijarse en su perfil académico,
experiencias y destrezas lo cual facilita el correcto desempefio de sus tares.

Ademas 33,33% responde que al presentarse conflictos entre los subordinados dejan que ambas
partes explique el porqué del problema, esto causa que nunca lleguen a un acuerdo mutuo y el
problema crezca mas sin dar ningln resultado, esto afecta al desempefio individual de los
empleados, por eso también es importante la aplicacion de los grupos T, porque ayuda a tener
una mayor capacidad de empatia, el perfeccionamiento de las técnicas para escuchar, la
tolerancia antes las diferencias individuales y las habilidades para la solucion de conflictos. El
66,67% manifesté que a veces ha empleado grupos T, esto ocasiona que muchas veces no se
solucionen el conflicto y existan malos entendidos, rumores, chismes entre los empleados

provocando un déficit en su rendimiento, por esa razon es importante la aplicacién de los
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grupos T porque ayuda a cambiar la conducta por medio de interacciones grupales no
estructuradas, ademas permite tener una capacidad para comprender a los demas, y asi
ayudarnos mutuamente para alcanzar una meta comun.

El 41,67% respondié que la reunion de confrontacion les ayuda a que las partes involucradas
exponga su punto de vista, esto causa que no se logre identificar todos problemas existentes,
provocando una disminucion en la productividad de las actividades encomendadas, por eso se
debe tener en claro que las reuniones de confrontacion ayuda a mantener una buena
comunicacion entre la alta direccion, también logran identificar los problemas mas importantes
que aquejan a la institucion y por ende se daran las mejores respuestas para hacer frente a la
problematica existente.

EI50% menciona que existe equipos tradicionales esto ocasiona una pérdida de tiempo ya que
los grupos tradicionales no tiene una estructura permanente siendo prejudicial al momento de
dar solucién a los problemas que se suscitan, por eso razon es importante mantener un grupo
de trabajo formal, esto ayudara a resolver a problemas de una manera mas eficaz donde se
incluye al CEO esto permite una toma de decisiones en grupos que ayuden a cumplir las
metas establecidas que es favorable para la institucion

El 41,67% respondi6 que al conformar equipos de trabajo ayuda a la ampliacion de
compromisos Yy responsabilidades siendo beneficioso, pero hemos detectado que los equipos
trabajo no cumplen con los objetivos propuestos esto se debe a que los equipos no tienen
suficiente autonomia, no establecen metas claras donde existe individualismo, por ese motivo
los equipos de trabajo deben estar bien dirigidos.

El 58,33% menciono que nunca se preocupan por mantener el nivel de motivacion siendo
perjudicial al momento de desempefiar sus actividades porque lo realizan de una manera poco
satisfactorio, ademas porque es institucion publica y no se preocupa por mantener a su talento
humano motivado, por esta razon es importante conservar el nivel de motivacion para que los
empleados desempefien mejor sus tareas, y un 50% menciono que nunca han recibido
incentivos por su desempefio laboral esto ocasiona un resentimiento y discordia entre los

equipos de trabajo.
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Tabla 1
Resultado evaluacion del desempefio laboral

- . . L Porcentaje
Valido Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
Medio 4 33,33 33,33 33,33
Bajo 8 66,67 66,67 100,0
Total 12 100,0 100,0

Fuente: Encuestas aplicadas

Elaborado por: (Mariela Chacha, Mayra Gaglay)

Andlisis: Del total de los encuestados, el 66,67% responde que el nivel de desempefio laboral
de los colaboradores es bajo, esto es provocado por que existe conflictos entre los equipos de
trabajo, no existe un liderazgo adecuado lo que perjudica que el personal no cumpla con las
metas fijadas, causando una disminucion en la productividad, por esa razon es importante
brindar programas de formacion y aprendizaje profesional y fomentar un clima laboral
adecuado

Tabla 2

Causas del Bajo desempefio laboral

. ) ) Porcentaje Porcentaje

Vélido Frecuencia  Porcentaje _
valido acumulado

Falta de capacitacion 3 25,0 25,0 25,0
Personal Politizado 1 8,33 8,33 33,33
Conflictos Laboral 5 41,67 41,67 75,0
Trabajo rutinario 3 25,0 25,0 100,0
Total 12 100,0 100,0

Fuente: Encuestas aplicadas
Elaborado por: (Mariela Chacha, Mayra Gaglay)

Analisis: Del total del encuestado el 41,67% responde que la causa de un bajo desempefio se
debe a los conflictos laborales, que son causados por el método de trabajo que se emplea por
una comunicacion errénea, por sus percepciones, lo que perjudica que ejecuten sus tareas, por
ese motivo es importante la aplicacion de la intervencién de la tercera parte, grupos T donde

ayuda a resolver conflictos interpersonales e intergrupales.
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Tabla 3

Emplean grupos de encuentro para resolver conflictos

Vélido Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Siempre 3 25,0 25,0 25,0

A veces 8 66,67 66,67 91,67

Casi siempre 1 8,33 8,33 100,0

Total 12 100,0 100,0

Fuente: Encuestas aplicadas

Elaborado por: (Mariela Chacha, Mayra Gaglay)
Andlisis: Segun la encuesta realizada manifiesta que el 66,67% a veces emplea grupos

encuentro, esto ocasiona que muchas veces no se solucionen el conflicto y existan malos
entendidos, rumores, chismes entre los empleados provocando un déficit en su rendimiento,
por esa razon es importante la aplicacion de los grupos T porque ayuda a cambiar la conducta
por medio de interacciones grupales no estructuradas, ademas permite tener una capacidad para
comprender a los demas, y asi ayudarnos mutuamente para alcanzar una meta coman.

Tabla 4

Aplicar grupos de encuentro que resultados obtuvo

- . . Porcentaje Porcentaje
Valido Frecuencia Porcentaje ! J

valido acumulado
Mejorar las relaciones personales 6 50,0 50,0 50,0
Cambio de conducta 1 8,33 8,33 58,33
Mejorar el desempefio individual vy 3 25.0 25.0 83,33
grupal
Mayor comunicacién 1 8,33 8,33 91,67
Limar las perezas 1 8,33 8,33 100,0
Total 12 100,0 100,0

Fuente: encuestas aplicadas
Elaborado por: (Mariela Chacha, Mayra Gaglay)

Analisis: Mediante la encuesta el 50% nos indica que al aplicar grupos de encuentro mejoran
las relaciones personales siendo importante pero también es necesario que se preocupen por
otras areas que soluciona los grupos T, asi como cambiar la conducta, tener una mayor
capacidad de empatia, el perfeccionamiento de las técnicas para escuchar para la solucion de

conflicto al contar con una herramienta que permite mejorar el desempefio individual y grupal.
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Tabla s

Al realizar las reuniones de confrontacion que resultados obtuvo

Porcentaje Porcentaje

Vélido Frecuencia Porcentaje .

valido acumulado
Llego a detectar el problema correctamente 3 25,0 25,0 25,0
Que las partes exponga su punto de vista 5 41,67 41,67 66,67
Lleguen a un acuerdo mutuo 2 16,67 16,67 83,33
Equilibrio entre todos 2 16,67 16,67 100,0
Total 12 100,0 100,0

Fuente: encuestas aplicadas
Elaborado por: (Mariela Chacha, Mayra Gaglay)

Andlisis: Mediante la encuesta realizada, el 41,67% responde que al realizar reuniones de
confrontacion les ayuda a que las partes involucradas expongan su punto de vista, esto causa
que no se logre identificar todos problemas existentes, provocando una disminucion en la
productividad de las actividades encomendadas

Tabla 6

Mantener elevado el nivel de motivacién del personal

. ) ) Porcentaje Porcentaje
Vaélido Frecuencia Porcentaje _
valido acumulado
Siempre 2 16,67 16,67 16,67
A veces 3 25,0 25,0 41,67
Nunca 7 58,33 58,33 100,0
Total 12 100,0 100,0

Fuente: encuestas aplicadas

Elaborado por: (Mariela Chacha, Mayra Gaglay)

Analisis e interpretacion de datos

Mediante la encuesta realizada hemos verificado que el 58,33% manifiesta que nunca se
preocupa por mantener el nivel de motivacion del personal, siendo perjudicial al momento
desempefiar sus actividades porgue lo realizan de una manera poco satisfactorio, ademas
porque es una institucion puablica y no se preocupa por mantener a su talento humano motivado,
por esta razdn es importante conservar el nivel de motivacion para que los empleados

desempefien mejor sus tareas.
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CONCLUSION

El proyecto investigacion, se logaron el cumplimiento de los objetivo general y especifico con
respuesta a las preguntas directrices y a la solucién del problema en el Gobierno Auténomo
Descentralizado del Cantén Guaranda donde se determind que las intervenciones en procesos
humanos son aplicadas de una forma errénea, provocando que existan conflictos entre los
colaboradores que son causados por los métodos de trabajo que emplean, malos entendidos,
rumores y chismes esto afecta al desempefio individual y grupal, ademéas se detectd que los
directivos no logran identificar los principales problemas que afecta al area de trabajo
imposibilitando alcanzar los objetivos planteados.

Mediante la investigacién realizada se concluye que el nivel de desempefio de sus
colaboradores es bajo, esto se debe que no tiene un liderazgo adecuado provocando conflictos
laborales que son causados por el método de trabajo perjudicando la ejecucidn de sus tareas de
forma deficiente, esto causa una disminucion en la productividad, por ese motivo es importante
la aplicacion de la intervencion de la tercera parte, grupos T donde ayuda a resolver conflictos
interpersonales e intergrupales.

Del estudio realizado del clima laboral se desprende que los empleados consideran que el
ambiente laboral y la comunicacion es inadecuada, lo cual perjudica que los directores y los
colaboradores que no estén en constante comunicacion, ademas manejan un liderazgo
autocratico creando un ambiente hostil lleno de inseguridad y esto limita el desarrollo
individual y grupal, trayendo consigo conflictos laborales donde existe un deterioro de las

relaciones laborales.

Con la propuesta del plan de intervencién en procesos humanos lograremos mejorar las
relaciones interpersonales e intergrupales proporcionando un cambio de sus percepciones y
conducta incrementando la eficiencia y eficacia de los colaboradores a través de la integracion

entre el individuo y la organizacion.

46



RECOMENDACION

Se recomienda al Gobierno Autonomo descentralizado del Cantén Guaranda, ademas de
aplicar el plan de intervencion en procesos humanos para reducir conflictos laborales, se
efectle evaluaciones del clima laboral para obtener més informacién y poderlos corregir
eficientemente.

Ademas, se recomienda fortalecer las competencias conductuales entre los colaboradores, esto
permite mejorar la calidad de sus tareas en area de trabajo.

Se recomienda que al realizar un analisis de puesto ademas de fijarse en los rasgos fisicos y
psicoldgicos tomen en cuenta el perfil académico, experiencias y destrezas lo cual facilita el
correcto desempefio de sus tares.

Es importante que se realice un plan de estimulos y sanciones porque permite aumentar el nivel
de motivacion e impulsa el trabajo en equipo.

Impulsar un cambio de actitud entre los miembros de la institucion, a través de un programa de
capacitacion, haciendo que se comprometa mas en la institucion, también es importante
mejorar el servicio a los clientes internos tanto como al cliente externos, debido a que estos
pueden expresar un cambio en el desempefio en las tareas y de esa manera se lograra la
satisfaccion en los clientes.

Ademas, es importante promover el trabajo en equipo entre los miembros de la institucion para
llevar una misma guia de desarrollo en la planificacion de las tareas y poder tomar decisiones
con mayor facilidad y rapidez, estableciendo estrategias para incrementar la productividad de
la institucion.

Realizar un proceso constante de evaluacién de desempefio en cada uno de los departamentos
para monitorear el rendimiento de los colaboradores de esa manera crear técnicas de formacion

requeridas en cada puesto para facilitar la ejecucidn de sus actividades.
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CAPITULO V



DISENO DE LA PROPUESTA

ANALISIS FODA

Tabla 6
Anéalisis FODA

Fortaleza

Debilidades

Estabilidad laboral

Predisposicion del personal para adquirir
nuevos conocimientos

Existencia de equipos de trabajo

Poseen equipos Yy herramienta necesarias
Realizan capacitaciones al personal.

Poseen un salario adecuado.

Infraestructura adecuada.

Oportunidades

Contratacion de un consultor externo para
solucion de conflictos

Interaccion con distintas instituciones
Competencia laboral

Aplicacion de nuevas herramientas vy
programas tecnologicos.

Capacitacion al personal en manejo de las
relaciones humanas

Actualizacién de las nuevas politicas para el
talento humano en el Municipio

Caodigo de trabajo.

Alianzas estratégicas

Inexistencia de un plan de intervencion en
procesos humanos

Inadecuado clima laboral

Personal desmotivado
Conflicto interpersonal
Deficiente manejo
confrontacion

Déficit en el desempefio laboral

Manejo de los grupos T de forma empirica
Reclutamiento de personal deficiente
Deficiente aplicacion de la consultoria de
procesos

Inexistencia de un plan de estimulos y
sanciones

Déficit en la retroalimentacion de las tareas.
Amenazas

de las reuniones

Personal desmotivado que opten a buscar
mejores oportunidades en la competencia
Riesgo asociado al estrés y problemas
personales de los colaboradores

Ofertas laborales en otras instituciones con
mejores salarios

Poca disponibilidad de personal con el perfil
académico acorde a su puesto

Poca autonomia administrativa

Fuente: elaboracion propia
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Anélisis de OPORTUNIDAD AMENAZA
y natpersonal | 0 de s | | Peronel | Riesso | oo | ORE
Contratacion Interacci en  manejo | nuevas desmotivad asoua@o laborales disponibilid mia
FODA Valorado | 9 It UN1 6n con | Compet | de las | politicas ° quebopten i ebsltres Y |en otras | 2 | de | dmin
g?(?esrti]oor para Fiist!nta§ encia relaciones para el ?nejoresuscar E;?soig}‘: institucion ;e)lersonapecr?ﬂ istrati
solucion  de instituci | laboral humanas talento oportunidad | de los | & . CON | - démico va
. ones humano en mejores
conflictos es en la | colaborad . acorde a su
el . salarios
Municipio competencia | ores puesto
FORTALEZA
Estabilidad laboral 4 5 3 4 4|17 3 3 5 5 5| 21 .
Predisposicion del personal
para  adquirir  nuevos 3
conocimientos 4 3 3 3 3] 16 3 3 3 4 4117 3
Realizan analisis de puestos e
5 4 4 4 3] 20 4 4 2 3 41 17 (7
Existencia de equipos de 3
trabajo 4 4 4 3 41 19 5 4 2 2 3|]16(5
. 2
Capacitacion al personal 3 3 3 3 3| 15 3 3 2 2 2| 1217
20 16 17 17 17 18 17 14 16 18
DEBILIDAD
Déficit en el desempefio 3
laboral 5 3 4 3 41 19 3 3 2 5 4117 (6
Déficit en la formacién de 3
equipos 5 3 3 3 3| 17 5 3 3 2 2|1 15|2
. 3
Inadecuado clima laboral 4 3 4 5 4l 20 4 2 3 3 30155
Manejo de los grupos T de 3
forma empirica 5 3 5 4 5| 22 5 2 3 4 3|117(9
Deficiente manejo de las
reuniones confrontacién en
los conflictos
interpersonales e
intergrupales 4 4 4 4 5] 21 4 5 4 3 3|19
23 16 20 19 21 21 15 15 17 15
32 37 36 38 32 29 33 33
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Analisis FODA OPORTUNIDAD AMENAZA
o1 02 O3 04 05 Al A2 A3 Ad A5
Contratacion Interaccion Competenci | Capacitacion Actualizacion Personal Riesgo Ofertas Poca Poca
Cruzado de un con distintas | a laboral al personal en | de las nuevas desmotivado asociados al laborales disponibilidad autonomia
consultor instituciones manejo de las | politicas parael | que opten a estrés y en otras de personal con | administrativa
externo para relaciones talento humano | buscar mejores problemas institucion | el perfil
solucién de humanas en el Municipio | oportunidades personales de es con académico
conflictos enla los mejor acorde asu
competencia colaboradores salarios puesto
FORTALEZA Estrategias Estrategias
F1. Estabilidad laboral
F2. Predisposicion del | F1-F2-03-02 | Desarrollar té,cnicas para el fortalecimiento de Iasl competencias F2-F5-A3 Aplicar incgntivos laborales y capacitacion para la retencién de
personal para adquirir laborales segun los requerimientos de la institucion. personal idéneo
nuevos conocimientos . . . . . .
F3. Poseen equipos y | F3-05 Fomentar la calidad de vida en el trabajo F1-AL-A2 Fomentar el meJOTaml_e’nto de clima laboral para contra restar el
Rerrarnionias hecaeatine estrés y la desmotivacion del personal.
F4.  Existencia  de F4-04 Fomentar equipos de trabajo auto dirigidos para el mejoramiento
ETIPE8 0.2 EEED del desempefio grupal e individual de los trabajadores
F5. Capacitacion al
personal
DEBILIDAD Estrategias Estrategias
D1. Déficit en el
desempefio laboral
D2. Déficit en el Fortalecer los factores para el mejoramiento del desempefio Aplicar las intervenciones en procesos humanos
reclutamiento del D1-03 laboral DA4-D3-D2-Al
personal
D3. Inadecuado clima Implementar una retroalimentacion efectiva a los colaboradores
. - . : D1-A4-A5
laboral D5-D2-01-04 Implementgr la intervencion dela tercera parte para mejoramiento
D4. Manejo de los de las relaciones interpersonales e intergrupales
grupos T de forma D5-A2 Desal_rrollar métodos para resolver conflictos entre grupos de
empirica trabajo
D5. Deficiente manejo
de las reuniones . s e
confrontacion en 10s | p1-D2-05-01 Realizar un andlisis de puesto para la fijacion de las

conflictos
interpersonales e
intergrupales

responsabilidades en la ejecucion de las tareas.

Fuente: Elaborado propio)
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PLAN DE INTERVENCIONES EN LOS PROCESOS HUMANOS PARA
MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL EN EL GOBIERNO
AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON GUARANDA.

INTRODUCCION

En la actualidad el capital humano es uno de los elementos principales de todas las instituciones
publicas y privadas por la misma razon se debe reconocer el esfuerzo humano mediante
incentivos para su desarrollo profesional, fomentando un adecuado clima laboral, estableciendo
equipos de trabajos auto dirigidos, esto se logra a través de la correcta aplicacion de las
intervenciones en procesos humanos que ayuda a mejorar las relaciones humanas dentro de la

misma.

El presente plan de intervenciones en procesos humanos tiene como finalidad mejorar las
relaciones interpersonales e intergrupales, cambio de conducta, la calidad de vida en el trabajo,
resolver conflictos laborales, y de esa manera mejorar el desempefio laboral de los trabajadores

del Gobierno Auténomo Descentralizado del Cantén Guaranda.

Mediante los datos obtenidos a través de la investigacion de campo se procede a desarrollar
una propuesta que esta enfocada al personal de la organizacion y a sus procesos de integracion
tales como, comunicacion, soluciones de problemas, estilos de liderazgo y dinamica de grupos,
con la finalidad de mejorar las relaciones laborales que son afectadas por los conflictos que se
presenta en la institucion.

La propuesta estd enfocada a la realizacién de un plan de intervencion en procesos humanos
que permita fortalecer y mejorar cada una de las dimensiones a través de estrategias en manejo
de grupos T que permite el cambio de conducta por medio de interacciones grupales no
estructuradas, también con aplicacion de la reuniones de confrontacion que ayuda resolver
problemas y asi mejorar la calidad de vida en el trabajo, los mismos que se lograran, ejecucién
de las diferentes actividades y tareas que contribuyen al mejoramiento de las relaciones
interpersonales e intergrupales en su ambiente de trabajo y de esa manera mejorar el desempefio

laboral.
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JUSTIFICACION

La elaboracién del plan de intervenciones en procesos humanos es importante porque esta
enfocado en el personal de la institucion con la finalidad de mejorar ciertos &mbitos tales como
el nivel de colaboracion, eficiencia, eficacia de los trabajadores, comunicacion y confianza que
contribuird al mejoramiento del rendimiento laboral.

Asimismo, las técnicas propuestas permitiran el desarrollo 6ptimo de los procesos del plan,
generando una ventaja en el desempefio y la productividad por consiguiente, mejorando la
calidad de servicios internos y externos, esto se lograra con la identificacién de conflictos
laborales que suscitan en todas las areas, los mismo que son causados por el comportamiento
inadecuado al conformar equipos de trabajo ya sea por los métodos de trabajo, rumores y
chismes, lo cual afecta al desempefio laboral de cada uno de los colaboradores.

La necesidad que surge es la identificacion de los factores prioritarios que afectan al desempefio
laboral y la calidad de vida laboral de los servidores del Gobierno Autdnomo Descentralizado
del Canton Guaranda y la busqueda oportuna de las soluciones en temas tales como: conflictos
interpersonales e intergrupales, inadecuada conformacion de equipos de trabajo el bajo sentido
de pertenencia y un desvalorizado sentido de crecimiento.

Ademas, es factible porque se plantea un mejor manejo de gestion de conflictos laborales a
través de un plan de intervencion que sirve como una guia para resolver y mejorar las relaciones
interpersonales e intergrupales, ademas el cambio de conducta, con la aplicacion de la misma
que ayudara a mantener un adecuado clima laboral, incrementando la productividad de la
institucion.

Con la realizacion del plan de intervenciones en procesos humanos los beneficiarios directos
son todos servidores del Gobierno Autonomo Descentralizado del Canton Guaranda
permitiendo mejorar las relaciones laborales entre superiores y colaboradores que influye
positivamente en su desempefio laboral y los beneficiarios indirectos son todos los habitantes

de la cuidad de Guaranda.
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OBJETIVOS

Objetivo General
Disefiar un plan de intervenciones en los procesos humanos para mejorar el desempefio laboral
en el Gobierno Auténomo Descentralizado del Cant6n Guaranda.
Objetivos Especificos
1. Elaborar estrategias de las intervenciones en procesos humanos que permita mejorar el
desempefio laboral en el Gobierno Auténomo Descentralizado del Canton Guaranda.
2. Desarrollar actividades para cada una de las estrategias que ayude al mejoramiento del
desempefio laboral.
3. Plantear mecanismos para mejorar los procesos de interaccibn como comunicacion

solucion de problemas, liderazgo y dinamica del grupo.
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PLAN DE INTERVENCION EN PROCESOS HUMANOS

Objetivo Estrategia Actividad Tareas Indicador Responsabl | Fecha Fecha Presupues
es Inicial Final to
Mejorar las | Desarrollar Programas de |1. Realizar Programas de | N°deprogramans
. . . i o de capacitacion ) B
competencias técnicas para el | capacitacion formacion y  aprendizaje funcionando Direccion
.. ; Total de programas 22/11/18 | 29/11/18 | $5000,00
laborales del | fortalecimiento | para fortalecer continuo tanto a los - de talento
establecidos
personal de la | de las | las colaboradores y directores. N° de equipos humano
institucion  al | competencias | competencias |2. Crear equipos | Multidisciplinarios
funcionando
afio 2019. laborales segun | laborales. multidisciplinarios que ayude a Total del
equipos
los fomentar un espiritu | multidisciplinarios
.. ] establecidos
requerimientos colaborativo.
de la 3. Verificar que exista rotacion de N° de personas
institucion. puesto de trabajo esto ayuda a que han
rotado
los empleados a desarrollar N° total de
personas que
nuevas habilidades. trabajan
4. Verificar que exista un
aumento en la flexibilidad y N°de
] ) retroalimentaciones
comunicacion entre los grupos Proceso de

de trabajo.

comunicacion
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Mejorar el
proceso de

seleccion con la

finalidad de
contratar al
personal de

acuerdo con el
perfil
profesional que
requiere el
puesto de trabajo
afio 2019.

Realizar un
analisis de
puesto para la
fijacion de las
responsabilida
des en la
ejecucion  de

las tareas.

Definir la
responsabilida

d del trabajador
para la correcta
ejecucion  de

sus tareas.

Andlisis 'y descripcién de
puesto de trabajo donde
proporciona la informacion

necesaria.

Verificar el perfil profesional
donde se detalla los requisitos y
exigencias que debe cumplir el
candidato para ocupar el puesto
de trabajo.

Brindar orientacion vocacional
donde se identifica las opciones
profesionales que mas se
relacionan ~ con  aptitudes,

intereses y potencialidades.

N° de puesto de
trabajo
con descripcion

Total de puesto de
trabajo

N° del personal
contratado
acorde al perfil
académico

Total del personal
contratado

Direccién
de Talento

Humano

3/12/18

10/12/18

$ 3000,00
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Incrementar el | Fomentar Mejora la |1. Los equipos auto dirigidos se lMefan 11/12/18 | 14/12/18 | $ 3500,00
alcanzadas
grado de | equipos de | responsabilida deben desenvolver con por el equipo Direccion
. . . - ] de
compromiso del | trabajo  auto | d y autonomia suficiente autonomia y trabajos de Talento
individuo hacia | dirigidos para | en la ejecucion responsabilidad de las % Humano
la institucién a | el de sus tarea. actividades. planteados
i ] ] ] en el equipo de
traves del | mejoramiento 2. El equipo aprende a aprender trabajos
cumplimiento de | del desempefio compartiendo sus ideas y | w0 dirigidos
los objetivos y | individual 'y conocimientos técnicos. N°® de objetivos
o alcanzados
metas planteadas | grupal de los 3. Toman decisiones con mayor | N°de objetivos
totales
al afio 2019. trabajadores. facilidad.
4. Dan posibles soluciones a los N° de
, retroalimentaciones
problemas mas relevantes. Proceso de
5. Realizan una retroalimentacion comupicacion
continuamente de los
resultados obtenidos para la
mejor de los procesos.
Incrementar el | Fortalecer los | Mejoramiento |1. Fomentar un clima de respeto | N°de empleados | Directores | 17/1218 | 21/12/18 $ 2000
o . capcitados
rendimiento y el | factores para el | del desempefio mutuo. enel areas de cada
. . . , especificas
comportamiento | mejoramiento | laboral a través fotal de persondl departame
del personal en de una buena capacitado nto
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sus puesto de | del desempefio | relacion entre 2. Fomentar un ambiente de | N°depersonas
) ) ) » satisfechas
trabajo que | laboral. directivos y cooperacionentre losgruposde | ~ Totalde
. . ersonal
contribuya a los colaboradores. trabajo. P
objetivos de Ila 3. Fomentar la autonomia.
instituciéon  al 4. Poseer suficiente empatia.
afio 2019. 5. Buscar un lider adecuado.
Mejorar la | Implementar la | Resolver los |1. Se establece un acuerdo entre | N°deconcflictos | Consultor | 26/12/18 | 28/12/18 | $6000,00
solucionados
calidad de |las | intervencion de | conflictos los dos grupos enfocandose en en externo
laci | . | | . de | laci los equipos Di .
relaciones a tercera parte | interpersonales a mejora de las relaciones de trabajo ireccion
interpersonales e | para humanas. Total de de Talento
conflictos
intergrupales en | mejoramiento 2. Cada integrante del grupo en encontrados Humano
el trabajo del | de las lista sus percepciones 'y
GAD afio 2019. | relaciones opiniones del otro grupo Yy
interpersonales también de su propio grupo.
e intergrupales 3. Luego los grupos se reunen

posteriormente  tiene  que
nombrar a un representante
donde el da a conocer las
percepciones y  opiniones

anotadas anteriormente.
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Con la ayuda del coordinador
los dos grupos analizan y
examinan las razones del
problema y de esa manera
buscan soluciones méas dptimas
para el grupo.

Por ultimo representantes del
grupo deben establecer una
discusion mas abierta entre los
la finalidad de

disminuir las

grupos con
percepciones
erroneas y aumentar armonia

entre los grupos.

Mejorar el
crecimiento
profesional de
los
colaboradores
mediante la
capacitacion 'y

desarrollo

Fomentar la
calidad de vida

en el trabajo.

Desarrollo

profesional.

Establecer  reuniones cada
quince dias entre los miembros
de cada departamento y sus
responsables.

Luego se realiza un andlisis de
los informes de lo se han hecho

comparando con los planes ya

N°de las
actividades
del bienestar
realizadas
en el semestre

Total de
actividades
programadas
para el semestre

Directores
departame

ntales

7/01/19

11/01/19

$ 40000,00
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continuo en el
Gobierno
Autdbnomo

Descentralizado

establecidos para verificar si se
estd cumpliendo.
Observar que los trabajos de los

empleados no sean rutinarios,

N° de
capacitaciones

en curso
Total de

progras de
capcitacion
establecidas

del Canton ofrecer un lugar cémodo para
Guaranda  afio su trabajo.
20109.
Fomentar Aplicar Establecer Ofrecer horarios flexibles. N° de empleados | Direccion | 14/01/19 | 18/01/19 | $ 10000,00
) ) ) ) oo que participan
incentivos incentivos programas de Un dia libre al mes por su buen enlas de Talento
. . . - actividades
continuos y | laborales y | incentivos desempefio laboral. de programas Humano
oportunos de los | capacitacion laborales. Ofrecer viajes de trabajo del bienestar
e incentivos
logros para la Proporcionar obsequios a los en el periodo
Total
personales y | retencion  de empleados por su rendimiento de empleados
grupales de los | personal laboral.
colaboradores de | idoneo.
la institucion
afio 2019.
Mejorar la | Fomentar el | Mejora las Tener una  comunicacion Porcentaje Direccion | 21/01/19 | 25/01/19 | $5000,00
] y ) ) ) ) de empleados
satisfaccion mejoramiento | relaciones fluida. comprometidos | de Talento
. . . o satisfechos
laboral de los | de clima | laborales. 2. Poseer una independencia. Totaj; 7o Humano
trabajadores que | laboral  para 3. Asumir sus errores. empleados
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contribuya  al
logro de los

objetivos de la

contra restar el
estrés 'y la

desmotivacion

Valorar el trabajo de los
demas.

Tener una actitud positiva.

institucién  afio | del personal.
2019.
28/01/19 | 01/02/19 | $7000,00
Incrementar una | Aplicar las | Establecer Elegir un espacio nuevo Direccion
buena  Gestion | intervenciones | Grupos de comodo con iluminacion para de Talento
N° de personas
de Talento [ en  procesos | encuentro. el desarrollo del trabajo grupal. |  capacitados en | Humano

Humana para el
cumplimiento de
los objetivos
institucionales
afio 2019.

humanos para
mejorar el
desempefio

laboral.

El guia no debe ser dominante,
sino debe quedar intercalado
con el resto del grupo.

Los participantes deben ser

personas que no padezcan de

disturbios  emocionales vy
deben  ser  capaces de
enfrentarse a nuevas

experiencias.
Los participantes deben ser
elegidos alzar al igual que el

supervisor.

intervenciones
en procesos

humanos
Total del

personal
capacitado
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Forma tres grupos de
aproximadamente de quince
personas.

La duracién de la sesion sera
aproximadamente de 1 hora 'y
45 minutos.

El coordinador da la apertura
para que empiece la reunion
donde explica las tareas que
van a cumplir.

Los  participantes  deben
exponer  sus  necesidades
internas  como,  valores,
percepciones, potencialidades
con la finalidad de ayudarles a
descubrir y a percatarse de sus
dificultades en sus esquemas
de participacion.

Por  dltimo, se recibe
retroalimentacion positiva vy

negativa donde se describan las
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cualidades y potencialidades

mas latentes.

Establecer

reuniones

de

confrontacion.

Convocar a los todos los
participantes involucrados en
el conflicto.

La reunion debe confrontarse
de quince personas como
maximo.

El participante debe tener un
nivel 6ptimo de tension.

Debe haber un equilibrio entre
los participantes.

Reparar fisicamente a los
grupos lo cual reduce el
conflicto.

Le permite una interaccién de
los participantes, aunque los
objetivos ya se encuentren

fijados.

Direccién
de Talento

Humano

04/02/19

08/02/19

$ 3000
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Le procede a la participacion
de las personas de cada uno de
los grupos donde se logra
identificar y entender los
problemas méas comunes.
Luego de que las partes
involucradas exponga su punto
de vista se llega un acuerdo
mutuo.

Le finaliza la negociacion entre
los participantes y esta reunion
de debe realizar si son quince
participantes quince reuniones
con una duracion de 60

minutos.

Fomentar el
mejoramiento de
aprendizaje

continuo a los
empleados  del
GAD afio 2019.

Implementar
una
retroalimentaci
on efectiva a
los

colaboradores.

Adecuado

manejo de la
retroalimentaci
6n para la
ejecucion  de

sus tareas.

Preparate para la junta y pide a
tus empleados que se prepare
Establecer metas y
expectativas.

Llevar a cabo el proceso de

manera presencial y personal.

N° de
evaluaciones

realizadas

N°de
funcionarios
existenctes

Directores
Departame

ntales

11/02/19

15/02/19

$ 8000
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Ser especifico.

Llevar la retroalimentacién de
manera periodica.

Establecer un énfasis en lo que

el colaborador pueda cambiar y

Mantener las
relaciones
laborables sanas
acorde a las
politicas de la
institucion  afio
20109.

Desarrollar
métodos

resolver

para

conflictos entre

grupos

trabajo.

de

mejorar.
Negociacion. Implica que ambas partes | N°deactividades | Direccién | 18/02/19 | 22/02/19 $ 2000
) realizadas para
pueda negociar su problema. resolver de Talento
conflictos
Deben reconocer el problemay Total de Humano
asumir las consecuencias. actividades
programasdas
Debe existir un respeto propio
y hacia la otra parte, aunque
exista un conflicto.
Se  debe fomentar la
creatividad que es un eje
principal para mitigar el
conflicto.
Medicion. Asumir una posicion neutral Direccion
para resolver el conflicto. de Talento
Humano
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Escucha a las dos partes
involucradas de porqué del
problema.

Analiza el conflicto.

Buscar soluciones mas 6ptimas
para las partes involucradas
Fomentar una interaccion

constructiva.
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MONITOREO

El monitoreo del desarrollo del presente proyecto, sera responsabilidad directa del
departamento de Talento Humano del Gobierno Auténomo Descentralizado del Cantdn
Guaranda, deberé asignar a un responsable quien debe llevar un registro de los avances de cada
una de las actividades para luego entregar un informe trimestral al Director de Talento Humano

para que posteriormente tome acciones en caso de que los resultados no sean esperados.
EVALUACION

La evaluacion de la propuesta de un plan de intervencion en procesos humanos debera realizar
en 12 meses después de haber iniciado el proyecto, se verificara mediante encuestas,
cuestionarios de clima organizacional, sera necesario realizar un nuevo diagndstico para

conocer en grado de satisfaccion con las actividades realizadas.
DESTINATARIOS

La realizacion del plan de intervencion en procesos humanos tiene como beneficiarios directos
e indirectos. De manera directa se podra influir en la manera del trabajo, clima laboral,
comunicacion efectiva, la eficiencia y la productividad de los colaboradores de la institucion,
mientras que de manera indirecta se podra influenciar en la atencion que recibe la colectividad

de la ciudad de Guaranda.
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CRONOGRAMA DE LAS ACTIVIDADES

L\(AOA JUNIO JULIO AGOSTO SEPTIEMBRE | OCTUBRE NOVIEMBRE | DICIEMBRE
ACTIVIDADES 2018 | 2018 2018 2019 2019 2019 2019 2019
112(3({4 |1{2[3]4 [1]2]|3]4 |1f2|3]|4 [1]2 |3 |4 |12 314 [1{2 ]34 [1]2

Programas de capacitacién para
fortalecer las competencias laborales.

Definir la responsabilidad del
trabajador para la correcta ejecucion de
sus tareas.

Mejora la responsabilidad y autonomia
en la ejecucion de sus tareas.

Mejoramiento del desempefio laboral a
través de una buena relacion entre
directivos y colaboradores.

Resolver los conflictos interpersonales.

Desarrollo profesional.

Establecer programas de incentivos
laborales.

Mejora las relaciones laborales.

Establecer Grupos de encuentro.

Establecer reuniones de confrontacion.

Adecuado manejo de la
retroalimentacion para la ejecucion de
sus tareas.

Negociacion.

Medicion.

Elaborado por : Mariela chacha , Mayra Gaglay
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EVALUACION DE CADA UNA DE LAS ACTIVIDADES

ACTIVIDADES

EVALUACION

RESPONSABLE

Programas de capacitacion para fortalecer
las competencias laborales.

Incrementar la eficacia y eficiencia en sus tareas.

Directores de cada departamento

Definir la responsabilidad del trabajador
para la correcta ejecucion de sus tareas.

Los objetivos definidos con las metas alcanzadas por lo
colaboradores.

Director de Talento Humanos

Mejoramiento del desempefio laboral a
través de wuna buena relacion entre
directivos y colaboradores.

Que las metas fijadas en los equipos de trabajo estén
perfectamente alineadas.

Coordinador general

Resolver los conflictos interpersonales.

Mayor armonia entre los equipos de trabajo.

Consultor externo

Desarrollo profesional.

Mejorar las competencias laborales.

Director de Talento Humanos

Establecer programas de incentivos
laborales.

incrementar la formacion de equipos para de esa manera
contribuir a la productividad.

Director de Talento Humano

Mejora las relaciones laborales.

Incrementar la satisfaccion laboral.

Jefes departamentales

Establecer Grupos de encuentro.

Aumenta la confianza entre los grupos de trabajo.

Director de Talento Humano

Establecer reuniones de confrontacion.

Identificar los problemas principales para contrarrestarlos.

Coordinadora general

Adecuado manejo de la retroalimentacion
para la ejecucion de sus tareas.

Mejorar el rendimiento laboral del equipo de trabajo.

Jefes departamentales
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ANEXOS



ANEXOS 1 FOTOGRAFIAS

Levantamiento de informacion mediante encuestas a los trabajadores del gobierno auténomo

descentralizado del Cantén Guaranda.
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ANEXO 2 FORMATO DE LAS ENCUESTAS PARA LOS DIRECTORES

Universidad Estatal de Bolivar.
Facultad Ciencias Administrativas Gestion Empresarial E Informatica.
Ing. Comercial.
Encuesta dirigida a los Directivos del Gobierno Auténomo Descentralizado del Cant6n
Guaranda.
Objetivo de la encuesta: Conocer si se aplican las intervenciones en procesos humanos en
Gobierno Auténomo Descentralizado del cantén Guaranda.
Genero.
] Masculino [] Femenino [] Otros
1. ¢Cual es su nivel de estudio?
[1 Bachiller ] Tercer Nivel [] Cuarto Nivel [_] Doctorado
2. ¢Usted realiza analisis de puestos?

Siempre [ ] A veces [ ]| Casi siempre ] Nunca [ ]
3. ¢Usted con que finalidad realiza un analisis de puestos?

] Determinar las obligaciones [ ] Determinar Habilidades y
y responsabilidades destrezas
Establecer conocimientos Rasgos fisicos y psicologicos
y g yp g
experiencias [ ] Otros

4. ¢Cuando existe conflictos entre los subordinados que hace para resolverlos?
[ ] Identifica las causas de conflicto [_| Propone soluciones
[ ] Dejaque ambas partes se expliquen [_] Otros
[ ] Consiguen un acuerdo entre ambas partes
5. ¢Usted para solucionar los conflictos entre sus colaboradores emplea grupos de
encuentro?

[1 Siempre [ ] A veces [] Casi siempre ] Nunca
6. ¢Alaplicar los grupos de encuentro que areas resolvig?

[ 1 Mejorar las relaciones personales [ ] Mayor comunicacion
[ ] Cambio de conducta [ ] Solucién de conflictos
[ ] Mejorar el desempefio [ ] Limar las perezas

individual y grupal
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7. ¢Usted ha realizado consultoria de procesos para solucionar conflictos entre los

departamentos?
[] Siempre [ ] A veces [] Casi siempre [] Nunca

8. ¢Usted al realizar la reunién de confrontacion que resultados obtuvo?

[ ] Llego a detectar el problema [ ] Llegue a un acuerdo mutuo
correctamente [ ] Equilibrio entre
[ ] Que las partes exponga su todos

punto de vista
9. ¢Usted qué resultados obtuvo al conformar equipos de trabajo?

[ ] Ampliacion de compromiso y [ ] Clima de confianza
responsabilidades [ ] Toma de decisiones mas eficaces
[ ] Comunicacién fluida entre las [ ] Aumento de logros
personas [ ] Otro

Medir el Clima laboral
10. ¢ Usted cdmo mantiene elevado el nivel de motivacion del personal?

[ ] Adecuado puesto de trabajo [ ] Mejorade las condiciones de trabajo
[ ] Buena valoracién salarial o [ ] Evaluaciénde desempefio
econémica [ ] Evitar la presion excesiva

[ 1 incentivos y premios
11. ¢ Cree usted que existe un alto grado de entrega y desempefio por parte de sus

trabajadores?

[] Siempre A [ ] veces [ | Casi siempre [] Nunca
12. ;De qué manera usted brinda compensaciones y reconocimientos a sus

trabajadores?

[ ] Incentivos economicos [ ] Asenso
[ ] Reconociendo ante el publico [ ] Ninguno
] Dias libres

Desempefio laboral
13. ¢Usted que métodos utiliza para la evaluacion de desempefio laboral de sus

colaboradores?

[ ] Método de evaluacion por [ ] Método de escala grafica
resultados [ ] Método por clasificacion alterna
[ ] Meétodo de eleccion forzosa [ ] ninguno
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14. ; Cudl es el nivel de desempefio laboral de sus colaboradores?
[ 1 Alto [ ] Medio [] Bajo
15. ;Cuales fueron las causas del bajo desempefio laboral?
[ ] Falta de capacitacion ] Conflicto laborales
[ ] Personal politizado [ ] Trabajo rutinario
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Universidad Estatal de Bolivar
Facultad Ciencias Administrativas Gestion Empresarial E Informatica.
Ing. Comercial

Encuesta dirigida a los trabajadores del Gobierno Auténomo Descentralizado del Canton

Guaranda.

Objetivo de la encuesta: Identificar el comportamiento de los trabajadores de Gobierno

Auténomo Descentralizado del Cantén Guaranda.

1.

Genero.

[ ] Femenino [ ] Masculino [ ] Otros

¢ Cual es su nivel de estudio?
|:| Bachiller [ | Tercer Nivel [ ] Cuarto  Nivel [ ] Doctorado
¢ Cree usted que las decisiones en el equipo se han tomado teniendo en cuenta la
opinion de todos los miembros?
[ ] sSiempre [ ] A veces [ | Casi siempre [_]| Nunca
¢Cree usted que las reuniones establecidas en el equipo de trabajo son bien
dirigidas y son efectivas?

[ ] siempre A [ veces [ ] Casisiempre [ ] Nunca
¢ Cree usted que los cursos de capacitacion que he recibido han sido eficaces para
la realizacion de su trabajo?

[ ] Deacuerdo [ ] Totalmente de acuerdo

|:| En desacuerdo |:| Totalmente en desacuerdo
¢ Con que finalidad realizan las reuniones en su departamento?
[ ] Planificacion de actividades [ | Toma de decision
[ ] Motivacién [] Otros
[ ] Solucionar conflictos

personales

¢Su jefe le brinda la retroalimentacion necesaria para reforzar los puntos débiles

segun la evaluacién de desempefio?
[ ] sSiempre [] A veces [] Casi siempre [_] Nunca

Medir el clima laboral

8.

¢ Coémo se siente con el clima laboral dentro de la institucion?
[ ] Muy satisfecho [ ] Insatisfecho
|:| Satisfecho |:| Muy insatisfecho
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9. ¢Usted recibe algun tipo de incentivo por su buen rendimiento laboral?

[] siempre [ ] A veces [_] Casi siempre [ ] Nunca
10. (Cudl es la comunicacién que emplea dentro del Gobierno Auténomo

Descentraliza del Canton Guaranda?
[] Ascendente [ ]  Horizontal [_] Descendente
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ANEXOS 3 DATOS INFORMATIVOS DE LOS ENCUESTADOS

1. ¢Genero del encuestado?

Tabla 2
Genero
. ) ) Porcentaje Porcentaje
Valido Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Masculino 11 92,0 92,0 92,0
Femenino 1 8,0 8,0 100,0
Total 12 100,0 100,0
Fuente: Encuestas aplicadas
Elaborado por: (Mariela Chacha, Mayra Gaglay)
a 80
=3
= &0
&
e 92.00%
=0 B.00%
o Masculino Fememiro

Grafico 1. Genero del encuestado
Fuente: Encuestas aplicadas
Elaborado por: (Mariela Chacha, Mayra Gaglay)

Analisis e interpretacion de datos
Del total de encuestados realizada a los directivos se determina que existe un porcentaje alto
del género masculino que desempefia como directores de cada departamento en el Gobierno

Autonomo Descentralizado del Canton Guaranda.
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2. ¢Cudl es su nivel de estudio?
Tabla 3

Nivel de estudio

. ) ) Porcentaje Porcentaje
Valido Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Tercer Nivel 7 58,33 58,33 58,3
Cuarto Nivel 5 41,67 41,67 100,0
Total 12 100,0 100,0
Fuente: Encuestas aplicadas
Elaborado por: (Mariela Chacha, Mayra Gaglay)
50
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g o
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10
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Tercer Mivel

Gréfico 2 Nivel de estudio
Fuente: Encuestas aplicadas
Elaborado por: (Mariela Chacha, Mayra Gaglay)

Analisis e interpretacion de datos

Cuarto Mivel

Mediante la encuesta realizada da como resultado que existe un porcentaje alto que poseen

titulos de tercer nivel siendo importante en la formacidn profesional para desempefiar cualquier

funcion y asumir responsabilidades ademas se puede decir que el municipio cuenta con

profesionales competentes.
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3. ¢Cree usted que todos los miembros han participado en las tareas de equipos?
Tabla 20

Los empleados han participado en las tareas de equipos

. ) ) Porcentaje Porcentaje
Valido Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Siempre 60 32,97 32,97 32,97
A veces 82 45,05 45,05 78,0
Casi siempre 40 21,98 21,98 100,0
Total 182 100,0 100,0
Fuente: Encuestas aplicadas
Elaborado por: (Mariela Chacha, Mayra Gaglay)
50
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10
0
Siempre A veces Casi siempre

Gréfico 19 Los miembros de la institucion participan en las tareas del equipo
Fuente: encuestas aplicadas
Elaborado por: (Mariela Chacha, Mayra Gaglay)

Analisis e interpretacion de datos

La mayor parte de los encuestados han participado a veces en la tarea de equipos, esto provoca
que los grupos se puedan dividir en subgrupos causando una disminucion en el rendimiento
laboral, por esa razon es necesario que las tareas sean divididas en partes iguales, esto ayudara
al cumplimiento de las tareas en un menor tiempo lo cual es beneficios para la institucion

porque permite incrementado su productividad.
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1. ¢Genero del encuestado de los trabajadores?

Tabla 18
Genero del encuestado
- . i o Porcentaje
Vaélido Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
Femenino 100 54,95 54,95 54,9
Masculino 82 45,05 45,05 100,0
Total 182 100,0 100,0
Fuente: Encuestas aplicadas
Elaborado por: (Mariela Chacha, Mayra Gaglay)
60
50
_112-
o 40
[
S 30
5 .
10
]
Femeanino Masculino

Grafico 17 Genero del encuestado

Fuente: Encuestas aplicadas

Elaborado por: (Mariela Chacha, Mayra Gaglay)

Analisis e interpretacion de datos

Del total de encuestados realizada a los administradores se determina que existe un porcentaje

alto del género femenino que desempefia como administradores en el Gobierno Autbnomo

Descentralizado del Cantdn Guaranda.
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ANEXOS DATOS INFORMATIVOS DE LOS ENCUESTADQOS

1. ¢Genero del encuestado?

Tabla 2
Genero
. ) ) Porcentaje Porcentaje
Valido Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Masculino 11 92,0 92,0 92,0
Femenino 1 8,0 8,0 100,0
Total 12 100,0 100,0

Fuente: Encuestas aplicadas
Elaborado por: (Mariela Chacha, Mayra Gaglay)

Gréfico 1. Genero del encuestado

[R¥IN)
80
[=1n]

40

Porcentaje

92 W

20

0
Masculino

Fuente: Encuestas aplicadas
Elaborado por: (Mariela Chacha, Mayra Gaglay)

Analisis e interpretacion de datos

B.00%

Femeanino

Del total de encuestados realizada a los directivos se determina que existe un porcentaje alto

del género masculino que desempefia como directores de cada departamento en el Gobierno

Autonomo Descentralizado del Canton Guaranda.
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2. ¢Cudl es su nivel de estudio?
Tabla 3

Nivel de estudio

. ) ) Porcentaje Porcentaje
Valido Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Tercer Nivel 7 58,33 58,33 58,3
Cuarto Nivel 5 41,67 41,67 100,0
Total 12 100,0 100,0
Fuente: Encuestas aplicadas
Elaborado por: (Mariela Chacha, Mayra Gaglay)
&0
S0
R
m 40
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g
& 20
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[u]
Tercer Mivel

Gréfico 2 Nivel de estudio
Fuente: Encuestas aplicadas
Elaborado por: (Mariela Chacha, Mayra Gaglay)

Analisis e interpretacion de datos

Cuarto Mivel

Mediante la encuesta realizada da como resultado que existe un porcentaje alto que poseen

titulos de tercer nivel siendo importante en la formacién profesional para desempefiar cualquier

funcion y asumir responsabilidades ademas se puede decir que el municipio cuenta con

profesionales competentes.
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3. ¢Cree usted que todos los miembros han participado en las tareas de equipos?
Tabla 20
Los empleados han participado en las tareas de equipos

. ) ) Porcentaje Porcentaje
Valido Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Siempre 60 32,97 32,97 32,97
A veces 82 45,05 45,05 78,0
Casi siempre 40 21,98 21,98 100,0
Total 182 100,0 100,0
Fuente: Encuestas aplicadas
Elaborado por: (Mariela Chacha, Mayra Gaglay)
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Gréfico 19 Los miembros de la institucién participan en las tareas del equipo
Fuente: encuestas aplicadas
Elaborado por: (Mariela Chacha, Mayra Gaglay)

Analisis e interpretacion de datos

La mayor parte de los encuestados han participado a veces en la tarea de equipos, esto provoca
que los grupos se puedan dividir en subgrupos causando una disminucion en el rendimiento
laboral, por esa razon es necesario que las tareas sean divididas en partes iguales, esto ayudara
al cumplimiento de las tareas en un menor tiempo lo cual es beneficios para la institucion

porque permite incrementado su productividad.

86



1. ¢Genero del encuestado de los trabajadores?
Tabla 18

Genero del encuestado

. ) ) o Porcentaje
Vaélido Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
Femenino 100 54,95 54,95 54,9
Masculino 82 45,05 45,05 100,0
Total 182 100,0 100,0
Fuente: Encuestas aplicadas
Elaborado por: (Mariela Chacha, Mayra Gaglay)
&0
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Femenino Masculino

Gréfico 17 Genero del encuestado
Fuente: Encuestas aplicadas
Elaborado por: (Mariela Chacha, Mayra Gaglay)

Analisis e interpretacion de datos
Del total de encuestados realizada a los administradores se determina que existe un porcentaje
alto del género femenino que desempefia como administradores en el Gobierno Autbnomo

Descentralizado del Cantdn Guaranda.
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2. ¢Cual es su nivel de estudio?
Tabla 19
Nivel de estudios

. ) ) Porcentaje Porcentaje
Valido Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Bachiller 40 21,98 21,98 21,98
Tercer Nivel 82 45,05 45,05 67,0
Cuarto Nivel 60 32,97 32,97 100,0
Total 182 100,0 100,0
Fuente: Encuestas aplicadas
Elaborado por: (Mariela Chacha, Mayra Gaglay)
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Gréfico 18 Cudl es su nivel de estudio
Fuente: Encuestas aplicadas
Elaborado por: (Mariela Chacha, Mayra Gaglay)

Analisis e interpretacion de datos

Del total de los encuestados un 21,98% responde que son bachillerato esto provocan que no

tienen los conocimientos necesarios para desempefiar un cargo superior en la institucion

ademas se identifica que un 45,05% son aquellos que tiene un estudio de tercer nivel donde

poseen conocimientos y técnicas necesarias para laboral en la institucion en un cargo superior.
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DATOS PERSONALES

Nombre:

Apellidos:

Cédula de Ciudadania:
Nacionalidad:

Estado Civil:

Fecha de Nacimiento:
Edad:

Lugar de Nacimiento:
Correo electronico:

Numero celular:

Estudios primarios

Unidad educativa “Vicente Rocafuerte”

Estudios secundarios

Instituto Tecnolégico Guaranda

Mariela Janeth
Chacha Paz
0202304978
ecuatoriana
Soltera
2 de diciembre 1994
23
Guaranda — Provincia Bolivar

chacha.maria94@gmail.com

0987723861

Practicas pre-profesionales

Gobierno Autonomo Descentralizado de la Provincia Bolivar.
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DATOS PERSONALES

Nombre: Mayra Jisela

Apellidos: Gaglay Gaglay

Cédula de Ciudadania: 0605775766

Nacionalidad: ecuatoriana

Estado Civil: Soltera

Fecha de Nacimiento: 29 de abril 1994

Edad: 24

Lugar de Nacimiento: Guaranda — Provincia Bolivar
Correo electronico: mayragaglay@yahoo.es
Numero celular: 0992128153

Estudios primarios
Unidad educativa “Vicente Rocafuerte”
Estudios secundarios
Instituto Tecnoldgico Superior “Angel Polibio Chavez”
Practicas pre-profesionales
Gobierno Autonomo Descentralizado de la Provincia Bolivar.

Ministerio de Inclusion Econémica Social.
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(URKUND

Urkund Analysis Result

Analysed Document: PROYECTO DE INVESTIGACION FINAL.docx
(D47939542)

Submitted: 2/14/2019 PM

Submitted By: mayragaglay@yahoo.es

Significance: 5%

Sources included in the report:

PACHERRES VENTURA STEFANNY SOLANHS DEL MILAGRO.docx
(D40182173)
TESIS 23-04-2014.docx (DI 0624482) http://repositorio.uta.edu.ec/bitstrea
m/123456789/20573/1 /T2588i.pdf https://www.berghof-
foundation.org/fileadmin/redaktion/Publications/Handbook/Articles/ spanish
fisher_handbook.pdf https://www.uv.mx/iiesca/files/2017/10/06CA201701 .pdf
https://www.redalyc.org/pdf/3223/322339789001 pdf
http://repositorio.ute.edu.ec/xmlui/bitstrea ~ m/handle/123456789/17590/67797 1
.pdf? sequence=1&isAllowed=y

https://www.redalyc.org/pdf/676/67630574009.pdf
http://www.scielo.org.pe/scielo.php?script=sci _arttext&pid=50254-92472013000100006
http://www.redalyc.org/pdf/880/88046587003.pdf

Instances where selected sources appear:
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