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INTRODUCCION
En la actualidad, la administracion moderna del talento humano hace que las
personas que laboran en una organizacion sean tratadas como verdaderos seres
humanos debido a que aportan con conocimientos, habilidades y destrezas para el
buen desempefio laboral.
Sin embargo, en algunas organizaciones del sector publico poco se considera el
ambiente y clima laboral que ayude a mejorar los niveles de satisfaccion de sus
colaboradores lo que se ve reflejado en el desempefio laboral y satisfaccion de los
usuarios.
Debemos tomar en consideracion que el talento humano esta dotado de
personalidad propia y Unico, porque cada uno somos diferente a otros con
competencias y habilidades que lo diferencian de los demas.
El talento humano en todo tipo de organizacion es el punto clave para el desarrollo
y cumplimiento de los objetivos trazados por la institucion con la que colaboran.
Ya que cada quien entrega sus capacidades con el fin de destacarse en el
cumplimiento de sus tareas para ello es necesario que exista la motivacion y
comunicacion necesaria dentro de las organizaciones.
El talento humano tiene un impacto positivo en el desarrollo de las instituciones o
grupos sociales a los que presta sus servicios ya que el personal con capacidad es
muy talentoso es quien realiza sus actividades con efectividad y en el menor tiempo
posible, haciendo que exista mayor rentabilidad para la empresa.
Sin embargo, se puede sefialar que para que el desempefio laboral sea eficiente es
necesario contar con espacios y herramientas necesarias para el cumplimiento de
sus objetivos.
El personal talentoso, tiene la capacidad para poder trabajar en equipo e
individualmente este tipo de personajes tienen la capacidad de adaptarse a cualquier
plaza de trabajo relacionarse de una manera positiva con los grupos de interés, ya
gue una de sus habilidades es saber comunicarse con los deméas. En un mundo de
constantes cambios, es necesario contar con empleados capaces de adaptarse a
nuevas situaciones, aprender nuevas habilidades y seguir desarrollandose como
persona, la misma que incide en el éxito empresarial. Por lo sefialado se debe

manifestar que cuando existe un ambiente y clima laboral, donde se permita el



crecimiento del talento humano se puede hablar que la organizacion esté reteniendo

a sus talentos acorde a sus competencias.



RESUMEN

La gestion del talento humano, en cualquier tipo de organizacion, juega un papel
importante en el desempefio laboral, con el fin de alcanzar los objetivos
institucionales. Considerando que su labor es mantener un equilibrio entre
empleados y empleadores.

La presente investigacion se desarroll6 en con el fin de conocer como la gestion del
talento humano que realiza la empresa incide en el desempefio laboral de sus
colaboradores.

El presente trabajo de investigacion estd compuesto de la siguiente manera:

En el Capitulo I, se encuentra el problema, los objetivos, de la investigacion, la
misma que estd enfocada en determinar como el talento humano incide en el
desempefio laboral del MIES de Guaranda, considerando que el talento humano,
juega un papel importante dentro de las instituciones.

En el Capitulo 3 se estipula el marco tedrico, legal, cientifico y conceptual, donde
en el marco legal se considera las leyes y reglamentos que rigen al MIES, en el
marco cientifico aspectos tedricos expresados por varios autores, sobre la gestion
del talento humano, su importancia, objetivos y su incidencia en el desempefio
laboral de sus colaboradores.

El Capitulo 3 se encuentra el tipo de investigacion, la misma que tiene un enfoque
cualitativo, aplicando la investigacion descriptiva, explicativa, de campo y
bibliogréfica, con el afan de encontrar las particularidades que tiene la organizacion
para que se vea reflejado en el desempefio laboral. Se aplico la encuesta a los
empleados y la entrevista a la autoridad.

Capitulo 4 Se encuentra la propuesta donde se propone un plan de estrategias que
nos permitan mejorar el desempefio laboral de los trabajadores.

Palabras claves: (Talento humano, desempefio laboral, gestion, indice,
organizacion, leyes, reglamentos).



ABSTRACT

Human talent management, in any type of organization, plays an important role in
job performance, in order to achieve institutional objectives. Considering that their
job is to maintain a balance between employees and employers.

This research was developed in order to know how the management of human talent
carried out by the company affects the work performance of its collaborators.

This research work is composed as follows:

In Chapter 1, there is the problem, the objectives, of the research, which is focused
on determining how human talent affects the work performance of the MIES of
Guaranda, considering that human talent plays an important role within the
institutions.

The second chapter stipulates the theoretical, legal, scientific and conceptual
framework, where in the legal framework the laws and regulations that govern the
MIES are considered, in the scientific framework theoretical aspects expressed by
several authors, on the management of human talent, its importance, objectives and
its impact on the work performance of its collaborators.

Chapter 3 contains the type of research, which has a qualitative approach, applying
descriptive, explanatory, field and bibliographic research, with the aim of finding
the particularities that the organization has so that it is reflected in work
performance. The survey was applied to the employees and the interview to the
authority.

Chapter 4 The proposal is where a strategy plan is proposed that allows us to
improve the work performance of workers.

Keywords: (Human talent, job performance, management, incidence,
organization, laws, regulations).



CAPITULO |

FORMULACION GENERAL DEL PROYECTO
1.1  Descripcion del Problema

El Ministerio de Inclusion Economica y Social, (MIES), es una institucion del
sector publico, visto como una institucion de ayuda social, enfocado principalmente

a los grupos vulnerables, con el afan de mejorar su calidad de vida.

A lo largo de la historia, la mayor parte de paises se encuentran enfocados al
servicio social, con la vision de mejorar las condiciones del ser humano, es asi que
a mas de los gobiernos existen organismos no gubernamentales, con este mismo
enfoque. En la republica del Ecuador, el MIES, se encuentra con sus direcciones en
todas las provincias del pais, sin embargo, se puede identificar que existe malestar
con el tipo de actuacion del talento humano. Por ello es importante realizar un
estudio de investigacion para poder identificar los aspectos positivos y negativos
que podrian existir en la institucion objeto de estudio. De los resultados obtenidos,
podremos tener una base solida para proponer estrategias de cambio, que permita
contar con un sistema de gestion del talento humano que les permita administrar de
manera Optima, el laboral del personal de la institucion.

1.2 Formulacion del Problema

¢Como incide el Talento Humano en el desempefio laboral del MIES de la Ciudad
de Guaranda Provincia de Bolivar afio 2023?
1.3 Preguntas de Investigacion
e (Qué técnicas y herramientas son necesarias para realizar un diagnostico
sobre la situacion actual de gestién del talento humano en el desempefio
laboral de los trabajadores del MIES?
e ;Qué referentes tedricos me permite analizar el desempefio laboral en el
departamento del talento humano?
e ;Qué estrategias me permiten identificar la formacion profesional del

personal de la institucion?



1.4 Justificacion

La razon social por la cual se desarrolla este tema de investigacion es porque se ha
evidenciado, que un buen manejo del talento humano es la clave del éxito de toda
institucion. Con esta investigacion sera llevado a cabo pretender iniciar un rumbo
hacia la mejora continua en los departamentos del MIES para que se pueda
establecer un compromiso de reflexion integral ente las condiciones laborales en las
que se desenvuelven el personal teniendo presente el hecho de que un buen manejo
del talento humano es un factor determinante en la eficiencia para el desempefio
laboral que nos permita generar una propuesta metodoldgica para llevar a cabo un
plan de mejoramiento.

Tomando en cuenta hasta el momento no se ha creado estrategias para propiciar un
buen desempefio laboral acorde a las necesidades, deseos e inquietudes de los
colaboradores en la institucion es importante evaluar el tema ya cada uno de sus
componentes con la finalidad de establecer el talento humano representa para que
el personal desarrolle un desempefio laboral satisfactorio y con motivacion. Lo cual
a la vez permitira desarrollar una o varias estrategias encaminadas a apoyar a la
satisfaccién y motivacion del personar ya que con ello se lograra un trabajo eficaz
y se pretenda alcanzar mejores niveles de desempefio laboral.

Es asi que, la presente investigacion pretende promover una cultura de mejora
continua dentro de los servicios que se brinda a los grupos prioritarios por parte de
la Direccion Distrital MIES Guaranda, a través de la evaluacion de los servicios y
evaluacion de desempefio de los funcionarios por medio de estrategias Yy
procedimientos validados que permitan obtener resultados reales de la actualidad

de la institucion.



1.5  Objetivos. General y Especifico
Objetivo General
Determinar como el talento humano indice en el desempefio laboral del MIES del
Guaranda provincia Bolivar afio lectivo 2023.
Objetivo Especificos
» Realizar un diagnostico de la situacion actual del talento humano y su
incidencia en el desempefio laboral, a traves de diferentes instrumentos.
» Estudiar los referentes tedricos sobre el talento humano y desempefio
laboral.
» Proponer estrategias, que permitan fortalecer el desempefio laboral del
talento humano del MIES.
IDEA A DEFENDER
La aplicacion de estrategias, acorde a las caracteristicas propias del
Ministerio de Inclusién Econdmica y Social (MIES), de la ciudad de

Guaranda, va permitir fortalecer el Desempefio Laboral del Talento Humano.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1  Antecedentes

Antecedentes investigativos

En el MIES de la provincia Bolivar canton Guaranda es fundamental realizar el
presente trabajo de investigacion ya que es necesario fortalecer el desempefio
laboral de los servidores que trabajan en la institucion.

Con el fin de fortalecer los conocimientos y tener bases para el desarrollo del trabajo
de investigacion, es necesario hacer referencia trabajos de investigacion realizados,
en otras organizaciones, con temas similares, los mismos que sirven de guia,
orientacion y consulta, los mismos que se describen a continuacion:

Segun la investigacion realizada por (NEIRA, 2021) Universidad Politécnica
Salesiana Ecuador con tema denominado CLIMA ORGANIZACIONAL Y
DESEMPENO LABORAL: PROPUESTA METODOLOGICA PARA LA
UNIVERSIDAD POLITECNICA SALESIANA SEDE GUAYAQUIL
concluye que:

Conocer el clima organizacional en donde se relacionan los jefes departamentales
y sus colaboradores es muy necesario y provechoso para el buen desempefio de
todos, pero en algunos casos un mal clima organizacional puede afectar
negativamente el rendimiento de todos.

Un buen clima organizacional mejora el rendimiento laboral, el compromiso con la
institucion, ademas, de aumentar la eficiencia a la hora de resolver problemas o de
presentar los trabajos, el clima organizacional no solo afecta a los jefes
departamentales sino también a todos los colaboradores.

Estos tipos de conflictos o discusiones entre los integrantes de un é&rea
administrativa afectan el desempefio laboral de todos y ademas que afecta la imagen
corporativa de la institucién, en algunos casos se presenta reclamos entre los
colaboradores a sus jefes y los docentes.

Si el problema persiste puede lograr una disminucion del desempefio laboral y dara

como resultado un aumento de la rotacion del personal, si no se desarrollan



actividades que fomenten el buen clima organizacional dentro de la universidad.
> Entender que el trabajo en equipo es importante para ser mas eficiente
dentro de las areas administrativas, el trabajo entre pares aumenta el
rendimiento y disminuye los conflictos que se puedan presentar, un trabajo
en equipo es lo que buscan las empresas modernas pensando siempre que
un equipo es mas que las sumas de sus miembros.
> Un buen desempefio laboral mejora el rendimiento laboral, el compromiso

con la institucion, ademas, de aumentar la eficiencia a la hora de resolver
problemas o de presentar los trabajos, el clima organizacional no solo afecta
a los jefes departamentales sino también a todos los colaboradores

Hemos acoplado nuestra opinion que el desempefio laboral es la base fundamental

para que las organizaciones o empresas puedan cumplir a cabalidad sus metas y

objetivos planteados tomando siempre en cuenta el esfuerzo y la capacidad en la

hora de trabajo.

Segun la investigacion realizada por (Gavilanez Ugsha, 2022) Universidad Técnica

de Cotopaxi (UTC) con tema denominado LA EVALUACION DEL

DESEMPENO LABORAL Y SU INCIDENCIA EN LOS RESULTADOS

DEL RENDIMIENTO DE LOS TRABAJADORES EN LAS EMPRESAS

HOTELERAS DEL CANTON LA MANA. Concluye que:

A nivel nacional, la evaluacién del desempefio laboral es la principal herramienta

que cualquier organizacion puede utilizar para promover el desempefio de sus

recursos humanos y la mejora del desempefio organizacional. Contar con un

adecuado sistema de evaluacion de desempefio es condicion necesaria para lograr

un alto nivel de competitividad empresarial.

En la actualidad, el trabajo es una de las tareas que ocupan la mayor parte del tiempo
en la vida de las personas, porque es importante evaluar sus actividades de
desempefio laboral. Si bien las empresas hoteleras no lo consideran, si lo
considerara también es para reducir costos, es decir, para aumentar la rentabilidad
de la organizacion, dejando de los intereses de las personas que trabajan

internamente.



> EIl desempefio es influenciado en gran parte por las expectativas del
empleado sobre el trabajo, sus actitudes hacia los logros y sus deseos de
armonia. ElI desempefio se relaciona o vincula con las habilidades y
conocimientos que apoyan las acciones del trabajador, en pro de consolidar
los objetivos de la empresa.
> EIl desempefio laboral se centra en identificar las necesidades de
capacitacion y desarrollo del colaborador con base en el andlisis continuo
de sus habilidades y destrezas, evaluando la posibilidad de otorgar una
promocion o ascenso en la empresa, sin embargo, el colaborador no es
considerado como un ente integral conformado por sentimientos y
emociones
En la actualidad las organizaciones se hallan en una incesante necesidad de mejorar
y sobresaltar su desempefio laboral con el Unico fin de alcanzar la alta competencia
en el mercado. De tal manera que la rapida evolucion y los cambios que se presentan
en la sociedad generados por el desarrollo de la tecnologia y los métodos de
ensefianza aprendizaje, han tenido un gran impacto en el ambiente laboral que se ha
modificado o transformado en virtud de las estructuras emocionales de las personas
que prestan sus servicios en empresas u organizaciones, con la finalidad de
aumentar su productividad.
Segun la investigacion realizada por (Alvarez Gavilanes, 2021) Universidad
Nacional de Chimborazo con tema DENOMINADO MODELO DE GESTION
DE TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL DE LA EMPRESA
INDUCE DEL ECUADOR DE LA CIUDAD DE LATACUNGA. Concluye
que:
La gestion del talento humano es una herramienta y acciones encaminadas a
reclutar, entrenar especializar y retener a los colaboradores dentro de una
organizacion, tomando en cuenta aspectos importantes como habilidades, actitudes,
aptitudes, costumbres y religion de los colaboradores que conforman dentro de una
empresa el talento humano es parte esencial dentro de una organizacion y es el
recurso intangible que aporta mucho en una organizacion como al crecimiento de
la empresa, cumplimiento de objetivos y ejecucion de actividades por ende las

personas constituyen el principal activo de la organizacion; de ahi la necesidad de
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que ésta sea mas consistente y esté mas atenta de los empleados.
El talento humano es parte esencial dentro de una organizacion y es el recurso
intangible que aporta mucho en una organizacion como al crecimiento de la
empresa, cumplimiento de objetivos y ejecucion de actividades por ende las
personas constituyen el principal activo de la organizacion; de ahi la necesidad de
que ésta sea mas consistente y esté mas atenta de los empleados.
El desempefio es un proceso fundamento en la empresa para conocer Sus
conocimientos, actitudes, comportamientos del talento humano que labora en la
empresa y asi tomar decisiones como acciones correctivas o compensaciones dentro
del personal, esto se puede realizar de manera formal o informal.
Para que sea eficiente el desempefio laboral de un colaborador es necesario que
cumpla con cuatro requisitos:

» Motivacion

» Satisfaccion

» Autoestima

» Trabajo en equipo

» Ambiente laboral
El desempefio laboral que es un factor que influye en el desarrollo de la empresa y
por ende es necesario evaluar el desempefio laboral para verificar si se esta
cumpliendo los objetivos corporativos de la empresa y si no es asi, realizar
correctivas necesarias las cuales ayuden al mejoramiento del personal que labora

dentro de la organizacion.

2.2  Cientifico

TATENTO HUMANO

(Chéavez, 2015) La gestion del talento humano es un &rea muy sensible a la
mentalidad que predomina en las organizaciones. Es contingente y situacional, pues
depende de aspectos como la cultura de cada organizacion, la estructura
organizacional adoptada, las caracteristicas del contexto ambiental, el de la
organizacion, la tecnologia utilizada, los procesos internos y otra infinidad de
variables importantes.

También decimos que talento humano es el objetivo de la gestion de recursos

humanos es mejorar el desempefio de los empleados de la organizacién. En la
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gestion empresarial, gestionar el talento de las personas se ha convertido en una
parte cada vez mas importante para mantener los estandares de calidad
organizacional. Antiguamente, una empresa u organizacion era considerada una
unidad enfocada a la produccion de bienes y servicios, enfatizando la actividad o
producto y su posterior disfrute por parte de un cliente potencial, donde el factor
humano era s6lo una parte méas de los activos de la empresa, actividades, recursos
organizacion. Sin embargo, esta comprension ha cambiado con el tiempo. Aunque
en el pasado reciente lo méas importante era la infraestructura y produccion. Hoy,
organizaciones, ignorando consideraciones anteriores, han centrado sus esfuerzos
en RRHH, convencidas de que empleados felices, satisfechos y comprometidos
producen mejor. El capital humano es un elemento estratégico de organizaciones y
los métodos y dindmicas para influir positivamente en €l son cada vez més buscados

porque se sabe que contribuye a los resultados deseados de organizaciones.
Caracteristicas de la Gestion del Talento Humano

La gestion del talento humano se refiere a un conjunto de procesos y estrategias
disefiadas para atraer, gestionar, desarrollar, motivar y retener a los colaboradores
dentro de una organizacidon. A continuacion, se presentan algunas caracteristicas

clave de la gestion del talento humano: (Vasconez, 2019)

» Identificacion de competencias: La gestion del talento humano implica
identificar las competencias profesionales, actitudes y aptitudes necesarias
para desempefiar correctamente cada puesto de trabajo.

» Captacion de talento: Trata de atraer a los mejores candidatos para cubrir
las vacantes dentro de la organizacion. Esto puede incluir la implementacion
de estrategias de reclutamiento y seleccion efectivas.

» Desarrollo y formacion: Busca desarrollar el potencial de los empleados a
través de programas de capacitacion y desarrollo profesional. Esto puede
incluir la implementacion de planes de carrera, mentorias y programas de
aprendizaje continuo.

> Retencién de talento: Es importante implementar estrategias para retener

a los colaboradores clave dentro de la organizacion.
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» Evaluacion del desempeifio: La gestion del talento humano implica evaluar
el desempeno de los colaboradores de manera regular y objetiva. Esto puede
ayudar a identificar fortalezas y areas de mejora, asi como a tomar
decisiones relacionadas con la promocion y el desarrollo profesional.

» Planificacion de la sucesion: La gestion del talento humano implica
identificar y desarrollar a los futuros lideres de la organizacion.

» Cultura organizacional: La gestion del talento humano también se enfoca
promover una cultura organizacional que fomente el compromiso, la

colaboracion y el crecimiento personal y profesional de los colaboradores.

De esta forma, la gestion del talento humano es fundamental para el éxito de una
organizacion, ya que permite atraer, desarrollar y retener a los mejores
colaboradores. Al implementar estrategias efectivas de gestion del talento humano,
las empresas pueden mejorar su desempefio, aumentar la satisfaccion de los

colaboradores y mantener una ventaja competitiva en el mercado laboral.
Procesos de la Gestion del Talento Humano

La gestion del talento humano hace hincapié a los procesos y estrategias utilizados
por las organizaciones para atraer, reclutar, desarrollar, retener y motivar a su
personal. Estos son fundamentales para asegurar que la empresa cuenta con los
empleados adecuados y que estos estan comprometidos y motivados para alcanzar
los objetivos organizacionales. Razon por la que se detallan algunos procesos claves

de la gestion del talento humano: (Bustamante, 2019)

» Atraccion y seleccion: Este proceso implica identificar y atraer a los
candidatos mdas adecuados para ocupar los puestos vacantes en la
organizacion.

» Formacion y desarrollo: Una vez que los empleados son contratados, es
importante proporcionarles las herramientas y oportunidades de desarrollo
necesarias para mejorar sus habilidades y conocimientos.

» Evaluacion del desempeiio: La evaluacion del desempeiio es un proceso
para medir y evaluar el desempefio de los empleados en relacion con los

objetivos y estandares establecidos.
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» Retribucion y compensacion: Este proceso se refiere a la remuneracion y
recompensas que se ofrecen a los empleados por su trabajo y desempefio.

» Gestion del talento: La gestion del talento implica identificar y desarrollar
a los empleados con alto potencial y habilidades especiales para ocupar roles

clave en la organizacion.

Se debe tomar en consideraciéon que cada organizacion, puede establecer sus
procesos, acorde a sus caracteristicas y el analisis del entorno que lo rodea, es por
ello que se debe considerar que la gestion del talento humano es primordial para el
éxito y crecimiento de una organizacion, ya que permite atraer, desarrollar y retener

a los empleados mas talentosos y comprometidos, es decir tener personal de élite.

Segtn Carolina Naranjo (Naranjo, 2017). Los objetivos que contribuyen la Gestion

del Talento Humano:

» Contribuir a la organizacion a alcanzar sus objetivos y cumplir su mision.
Contribuir a la competitividad de la organizacion.

Proporcionar a la organizacion empleados bien entrenados y motivados.
Permitir la autorrealizacion y la satisfaccion de los empleados.

Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo.

YV V VYV V V

Constituir politicas éticas y desarrollar comportamientos socialmente

responsables.

Importancia de la gestion de talento humano en la empresa. (Pérez, 2021)
Existen muchas ventajas para las empresas que realizan un esfuerzo orientado no
solo en retener a su mejor talento, sino en fomentar su desempefio; y es que hay una
fuerte relacion entre tener un talento exitoso y obtener resultados empresariales
Optimos.
Algunos de los beneficios que obtienen las compafiias que gestionan el talento de
sus trabajadores son:
» Menos perdidas econdmicas ligadas a costes (despidos) y tiempos de
formacion de nuevos candidatos.
» Aumento de la productividad, con el consecuente mejoramiento econémico
para la empresa.
» Mejor clima laboral, fruto de la disminucion de la rotacion de personal.
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» Mayor satisfaccion laboral, que se traduce en una mejor exposicion de la
empresa (por medio de sus recomendaciones) y un mayor esfuerzo del
empleado por obtener mejores resultados en su puesto de trabajo.

» Incremento de la lealtad, al saber que la finalidad del programa de gestion
del talento humano los lleva a poder dar sus proximos pasos laborales dentro
de la empresa.

Objetivos de la gestion del talento humano (Chiavenato I. , 2008)

La gestion del talento humano en la empresa ha llegado a ser reconocida como una
parte inherente de la administracién. Su principal finalidad es el mantenimiento y
mejora de las relaciones personales entre los directivos y colaboradores de la
empresa en todas las areas. Se trata de una vision integral con el fin de optimizar
las relaciones entre los trabajadores y la empresa.

Como retener y aumentar el talento humano en la empresa con la finalidad de
aumentar el talento humano en la empresa, se deben implementar acciones
encaminadas a:

» Fomentar el desarrollo personal y profesional de los trabajadores,
flexibilizando horarios o poniendo a su alcance experiencias formativas.

» Implementar métricas o programas para medir el rendimiento y desempefio
de los empleados, para detectar a los mejores profesionales e incentivar a
sus compaferos.

» Crear e impulsar planes de reclutamiento y de retencion del talento.

A\

Establecer ndminas que sirvan para atraer y retener a los mejores prospectos.

» Poner en marcha un programa de ascensos y/o de conciliacion familiar y
geografica, con el fin de incrementar el bienestar de los trabajadores.

Lo que queda claro es que, para poder cumplir con esta misién, se necesita contar

con gestores del talento humano; figuras clave que se ocupan de incorporar a su

empresa a candidatos talentosos, de los que se espera tengan un excelente

desempefio de sus funciones.

En definitiva, los gestores de talento son determinantes para potenciar el talento de

los empleados. Es por eso que la formacion académica de aquellos que buscan

desempefiarse en esta posicion dentro del area de recursos humanos de una empresa

debe iniciar con el acceso a un Grado en Recursos Humanos y Relaciones
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Laborales, como el que ofrece UNIR. Con el cual, se obtendrd conocimientos
tedricos, practicos y digitales para gestionar las nuevas formas de organizacion
laboral en entornos multiculturales.

Calidad del servicio al cliente

(Medina, 2013) Es el habito desarrollado y practicado por una organizacion para
interpretar las necesidades y expectativas de sus clientes y ofrecerles, en
consecuencia, un servicio accesible, adecuado, agil, flexible, apreciable, dtil,
oportuno, seguro y confiable, ain bajo situaciones imprevistas o ante errores, de tal
manera que el cliente se sienta comprendido, atendido y servido personalmente, con
dedicacion y eficacia, y sorprendido con mayor valor al esperado, proporcionando
en consecuencia mayores ingresos y menores costos para la organizacion.
(Salazar, 2006) La calidad en el servicio se ha adquirido de mucha importancia en
los Gltimos afios en todos los negocios, debido a que los clientes actualmente tienen
expectativas muy elevadas y las competencias son mayores, ya que cada empresa
trata de igualarse o exceder dichas expectativas. Se deben ofrecer buenos servicios
de calidad y anticiparse para responder a una amplia de necesidades de los clientes.
La calidad en el servicio no solamente se trata de como saber manejar un producto,
si no como servir a los clientes antes y después de su manejo. Es por eso por lo que
la calidad en el servicio es utilizada en las organizaciones como dicha herramienta
de diferenciacion.

DESEMPENO LABORAL

(Einstein, 2022) El desempefio laboral es un tema de gran relevancia en cualquier
empresa u organizacion. Se refiere al rendimiento y productividad de los empleados
en sus respectivas actividades y funciones. La importancia de evaluar y mejorar el
desempefio laboral radica en que esto puede impactar positivamente en los
resultados de la empresa y en la satisfaccion de los empleados.

El desempefio laboral en el trabajo es el resultado que considera el empleado cuando
realiza las actividades que le son asignadas. Asi es como se piensa Si una persona
es adecuada o no para la tarea que se le ha encomendado. Se trata de la eficacia,
calidad y eficiencia de su trabajo. EI desempefio también afecta la forma en que
evaluamos el valor de un empleado para la organizacion. Cada empleado es una

inversion importante para la empresa, por lo que su desempefio debe ser importante.
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La evaluacién del desempefio de un trabajador es un instrumento para supervisar el
personal, donde su principal objetivo es identificar el desarrollo individual y
profesional, la mejora permanente y el aprovechamiento del mismo. Los empresarios y
los empleados son escépticos en relacion con las evaluaciones de desempefio (Alles,
2020).

El nivel de desempeiio laboral basico es aquel que se desarrolla, principalmente, en
el inicio del desempefio de las labores y comprende aquellos conocimientos y
habilidades que permiten progresar en el ciclo laboral y social. Las competencias
laborales también son importantes para predecir el desempefio en el trabajo (Castro,

2020).

De esta forma, el desempefio laboral se refiere a la actuacion de las personas en el
trabajo, y se evalla mediante técnicas e instrumentos de recoleccion de
informacion. La evaluacion del desempefio laboral es importante para identificar
fortalezas y debilidades en el desempefio de los trabajadores, y tomar medidas para
mejorar el rendimiento y la productividad. El nivel de desempefio laboral basico se
desarrolla en el inicio del desempefio de las labores y comprende aquellos
conocimientos y habilidades que permiten progresar en el ciclo laboral y social. Las
competencias laborales también son importantes para predecir el desempefio en el

trabajo.
Ambiente laboral

El Ambiente Laboral estd relacionado con la percepcion de los colaboradores en
cuanto a los factores que determinan la calidad de su experiencia en los lugares de

trabajo. Dichos factores pueden ser tangibles o intangibles. (Vargas, 2021)
Importancia del ambiente laboral

Para las organizaciones tener estos factores bien resueltos, es la clave de una alta
productividad, un buen desempefio, la atraccion y retencion del mejor talento, e
indiscutiblemente es una gran ventaja competitiva. En palabras de Richard Branson,
empresario inglés “los clientes no son lo primero, lo primero son tus empleados. Si

cuidas de tus empleados, ellos cuidaran de tus clientes”. (Vargas, 2021)
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Por ello, es indispensable poner un gran foco de atencion y grandes esfuerzos en el
bienestar y el desarrollo de las personas.

Influencia del ambiente laboral

El desempefio laboral donde el individuo manifiesta las competencias laborales
alcanzadas en las que se integran, como un sistema, conocimientos, habilidades,
experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones, caracteristicas personales y
valores que contribuyen a alcanzar los resultados que se esperan, en
correspondencia con las exigencias técnicas, productivas y de servicios de la

empresa.

Por esto se cree que es vital que las empresas tomen conciencia de la importancia
que un buen clima laboral significa para ellos, ya que, si ponen la atencién en este
aspecto, estaran cuidando el bienestar de sus recursos humanos, que en definitiva

son el activo méas importante con el que cuentan.

Por tales motivos los factores del clima laboral son aquellos que intervienen
directamente en la conducta de los empleados, y de estos depende que sus
capacidades, sus relaciones y su desempefio se vean alterados de manera positiva o
negativa dentro de la organizacion, es por ello de la importancia de mantenerla en

equilibrio para garantizar un buen desempefio laboral. (Espinosa, 2015)
2.3  Conceptual

Capacitacion, Se puede establecer como la forma adecuada de hacer las cosas en las
organizaciones, determinando las areas que deben ser fortalecidas a través de la
capacitacion.

Capacitacion (Pimentel, 2022) Proceso sistematico de mejora del comportamiento

de las personas para que alcancen los objetivos de la organizacion.

Comunicacion. Es la aplicacion de diferentes medios, para poder llegar con la

informacion a los miembros de la organizacion y a la sociedad.

Conflicto. Son aquellas situaciones que se dan entre partes diferentes que se
encuentran opuestas o discrepan sobre alguna situacion.
Desempefio Laboral. Segun (Chiavenato 1., 2009), se define el desempefio laboral,

como las acciones o comportamientos observados en los empleados que son
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relevantes en el logro de los objetivos de la organizacion.

Talento Humano. Segun (Chiavenato, 2008) Se refiere al proceso que desarrolla e
incorpora nuevos integrantes a la fuerza laboral, y que ademas desarrolla y retiene
a un recurso humano existente.

Recompensa o reconocimiento

(Montenegro, 2013) Toda persona desea ser apreciada, tanto a nivel gerencial como
a nivel obrero, tantos padres como hijos. Nunca dejamos de experimentar la
necesidad de sentirnos valorados y recompensados por nuestro trabajo, incluso
cuando nos sentimos independientes y autosuficientes.

Evaluacion del desempefio (Asana, 2023)

Da a conocer el valor del desempefio de cada individuo, en funcion de las
actividades que desempefia, de los objetivos y resultados que debe lograr, y de su
posible desarrollo; es un sistema que sirve para juzgar, estimar, la excelencia de las
cualidades de una persona y, sobre todo, su contribucién al desarrollo de la empresa.
Conocimiento

Es el saber, es el resultado de aprender a aprender de forma continua.

Habilidad

Se trata de saber hacer. Es la aplicacion del conocimiento para resolver problemas
y situaciones, es crear, es innovar. Es transformar el conocimiento en resultado.
2.4  Legal

CONSTITUCION POLITICA DE LA REPUBLICA DEL ECUADOR

Segun (CONSTITUCION DE LA REPUBLICA DEL ECUADOR 2008, 2008)
Art. 1.- El Ecuador es un Estado constitucional de derechos y justicia, social,
democratico, soberano, independiente, unitario, intercultural, plurinacional y laico.
Se organiza en forma de republica y se gobierna de manera descentralizada.

La soberania radica en el pueblo, cuya voluntad es el fundamento de la autoridad,
y se ejerce a traves de los organos del poder publico y de las formas de participacion
directa previstas en la Constitucion.

Los recursos naturales no renovables del territorio del Estado pertenecen a su

patrimonio inalienable, irrenunciable e imprescriptible.
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Art. 3.- Son deberes primordiales del Estado:

» Garantizar sin discriminacion alguna el efectivo goce de los derechos
establecidos en la Constitucion y en los instrumentos internacionales, en
particular la educacion, la salud, la alimentacion, la seguridad social y el
agua para sus habitantes.

» Garantizar y defender la soberania nacional.

A\

Fortalecer la unidad nacional en la diversidad.

» Garantizar la ética laica como sustento del quehacer puablico y el
ordenamiento juridico.

» Planificar el desarrollo nacional, erradicar la pobreza, promover el
desarrollo sustentable y la redistribucion equitativa de los recursos y la
riqueza, para acceder al buen vivir.

» Promover el desarrollo equitativo y solidario de todo el territorio, mediante
el fortalecimiento del proceso de autonomias y descentralizacion.

» Proteger el patrimonio natural y cultural del pais.

» Garantizar a sus habitantes el derecho a una cultura de paz, a la seguridad
integral y a vivir en una sociedad democrética y libre de corrupcion.

Art. 10.- Las personas, comunidades, pueblos, nacionalidades y colectivos son
titulares y gozaran de los derechos garantizados en la Constitucién y en los
instrumentos internacionales.

La naturaleza sera sujeto de aquellos derechos que le reconozca la Constitucion.
Art. 11.- El ejercicio de los derechos se regira por los siguientes principios:
Los derechos se podran ejercer, promover y exigir de forma individual o colectiva
ante las autoridades competentes; estas autoridades garantizaran su cumplimiento.
Nadie podra ser discriminado por razones de etnia, lugar de nacimiento, edad, sexo,
identidad de género, identidad cultural, estado civil, idioma, religion, ideologia,
filiacion politica, pasado judicial, condicion socio-econémica, condicion
migratoria, orientacién sexual, estado de salud, portar VIH, discapacidad,
diferencia fisica; ni por cualquier otra distincion, personal o colectiva, temporal o
permanente, que tenga por objeto o resultado menoscabar o anular el

reconocimiento, goce o ejercicio de los derechos. La ley sancionara toda forma de
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discriminacion.

El Estado adoptara medidas de accién afirmativa que promuevan la igualdad real
en favor de los titulares de derechos que se encuentren en situacion de desigualdad.
Los derechos y garantias establecidos en la Constitucion y en los instrumentos
internacionales de derechos humanos seran de directa e inmediata aplicacion por y
ante cualquier servidor pablico, administrativo o judicial, de oficio o a peticion de
parte.

LEY ORGANICA DE SERVICIO PUBLICO, LOSEP

Art. 1.- Principios. - La presente Ley se sustenta en los principios de: calidad,
calidez, competitividad, continuidad, descentralizacién, desconcentracion, eficacia,
eficiencia, equidad, igualdad, jerarquia, lealtad, oportunidad, participacion,
racionalidad, responsabilidad, solidaridad, transparencia, unicidad y universalidad
que promuevan la interculturalidad, igualdad y la no discriminacion.

Art. 2.- Objetivo. - El servicio publico y la carrera administrativa tienen por
objetivo propender al desarrollo profesional, técnico y personal de las y los
servidores publicos, para lograr el permanente mejoramiento, eficiencia, eficacia,
calidad, productividad del Estado y de sus instituciones, mediante la conformacion,
el funcionamiento y desarrollo de un sistema de gestion del talento humano
sustentado en la igualdad de derechos, oportunidades y la no discriminacion.
Articulo 54 de la Ley Orgénica del Servicio Publico - LOSEP, establece que el
Sistema (Huerta, 2018)

Integrado de Desarrollo del Talento Humano del Servicio Publico esta conformado,
entre otros, por el Subsistema de Evaluacion del Desempefio.

Articulo 76 de la Ley Orgéanica del Servicio Publico - LOSEP, prescribe que el
subsistema de evaluacion del desempefio es el conjunto de normas, técnicas,
métodos, protocolos y procedimientos armonizados, justos, transparentes,
imparciales y libres de arbitrariedad que sistémicamente se orienten a evaluar bajo
parametros objetivos acordes con las funciones, responsabilidades y perfiles del
puesto; y, que la evaluacion se fundamentard en indicadores cuantitativos y
cualitativos de gestion, encaminados a impulsar la consecucion de los fines y
propdsitos institucionales, el desarrollo de los servidores puablicos y el

mejoramiento continuo de la calidad del servicio publico.
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Art. 22.- Deberes de las o los servidores publicos. - Son deberes de las y los
servidores publicos: (Barrezueta, 2010).

Respetar, cumplir y hacer cumplir la Constitucion de la Republica, leyes,
reglamentos y mas disposiciones expedidas de acuerdo con la ley, cumplir
personalmente con las obligaciones de su puesto, con solicitud, eficiencia, calidez,
solidaridad y en funcién del bien colectivo, con la diligencia que emplean
generalmente en la administracion de sus propias actividades.

Cumplir de manera obligatoria con su jornada de trabajo legalmente establecida, de
conformidad con las disposiciones de esta ley de deberes a los servidores publicos
“Cumplir y respetar las 6rdenes legitimas de los superiores jerarquicos”. El servidor
publico podrd negarse, por escrito, a acatar las Ordenes superiores que sean

contrarias a la Constitucion de la Republica y la ley.

“Velar por la economia y recursos del Estado y por la conservacion de los
documentos, Utiles, equipos, muebles y bienes en general confiados a su guarda,

administracion o utilizacion de conformidad con la ley y las normas secundarias”.

Cumplir en forma permanente, en el ejercicio de sus funciones, con atencion debida
al pablico y asistirlo con la informacion oportuna y pertinente, garantizando el
derecho de la poblacion a servicios publicos de 6ptima calidad.

Elevar a conocimiento de su inmediato superior los hechos que puedan causar dafio
a la administracion.

Ejercer sus funciones con lealtad institucional, rectitud y buena fe. Sus actos
deberan ajustarse a los objetivos propios de la institucion en la que se desempefie y
administrar los recursos publicos con apego a los principios de legalidad, eficacia,
economia y eficiencia, rindiendo cuentas de su gestion; Cumplir con los
requerimientos en materia de desarrollo institucional, recursos humanos y
remuneraciones implementados por el ordenamiento juridico vigente.

Someterse a evaluaciones periodicas durante el ejercicio de sus funciones; v,
Custodiar y cuidar la documentacion e informacion que, por razén de su empleo,
cargo o comision tenga bajo su responsabilidad e impedir o evitar su uso indebido,

sustraccion, ocultamiento o inutilizacion.
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REGLAMENTO DE SEGURIDAD Y SALUD DE LOS TRABAJADORES Y
MEJORAMIENTO DEL MEDIO AMBIENTE DE TRABAJO

Segun (Ulpiano, 2021)
Art. 1.- AMBITO DE APLICACION. - Las disposiciones del presente

Reglamento se aplicaran a toda actividad laboral y en todo centro de trabajo,
teniendo como objetivo la prevencion, disminucion o eliminacion de los riesgos del

trabajo y el mejoramiento del medio ambiente de trabajo.
Art. 13.- OBLIGACIONES DE LOS TRABAJADORES.

Participar en el control de desastres, prevencion de riesgos y mantenimiento de la

higiene en los locales de trabajo cumpliendo las normas vigentes.

Asistir a los cursos sobre control de desastres, prevencion de riesgos, salvamento y
socorrismo programados por la empresa u organismos especializados del sector

publico.
Usar correctamente los medios de proteccidn personal y colectiva proporcionados

por la empresa y cuidar de su conservacion.

Informar al empleador de las averias y riesgos que puedan ocasionar accidentes de
trabajo. Si éste no adopta las medidas pertinentes, comunicar a la Autoridad Laboral

competente a fin de que adopte las medidas adecuadas y oportunas.

Cuidar de su higiene personal, para prevenir el contagio de enfermedades y

someterse a los reconocimientos médicos periodicos programados por la empresa.

No introducir bebidas alcohdlicas ni otras substancias tdxicas a los centros de
trabajo, ni presentarse o permanecer en los mismos en estado de embriaguez o bajo

los efectos de dichas substancias.
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2.5  Georreferencial

MARCO GEORREFERENCIAL

El Ministerio de Inclusion Economica y Social (MIES) de la Provincia Bolivar,
Canton Guaranda es una entidad publica que ejerce politicas, regulaciones,
programas y servicios para la inclusion social y atencion durante el ciclo de vida
con prioridades en la poblacion méas vulnerables en nifias, nifios, adolescentes,
jévenes, adultos mayores que se encuentra ubicada en las calles Eloy Alfaro 304 y

Esquina.

Figura 1: Ubicacion Geogréfica

Nota: Tomado de Google Maps
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CAPITULO 11l

METODOLOGIA

3.1 Tipo de Investigacion

3.1.1 TIPO DE INVESTIGACION

La serie de procedimientos y pasos secuenciales ha permitido emplear el tipo de
investigacion cualitativa, porque va permitir analizar los pormenores, sobre los
aspectos fundamentales que permiten un adecuado o débil desempefio laboral, por
parte de los miembros de la institucion.

3.1.2 Investigacion Descriptiva

A través de esta investigacion se obtendrd un conocimiento secundario y se utilizara
con el fin de describir la situacién actual de la institucion, lo cual permitird
determinar los aspectos fundamentales del problema objeto de estudio, la forma en
la que se presenta y que es lo que ha causado a la institucion mantenerse con el
problema porque se pretende establecer como es y como se realizan los procesos de
desempefio laboral en el MIES de Guaranda

3.1.3 Investigacion Explicativa

Porque se busca razones o causas para explicar los procesos de desempefio laboral
en el MIES de Guaranda.

3.1.4 Investigacion de Campo

Para aplicar la investigacion de campo en esta investigacion necesitara la visita
constante a la institucion para realizar un analisis de cada uno de los procesos desde
la realidad, realizando entrevistas y desarrollando cuestionarios aplicados a los
empleados.

3.1.5 Investigacion Bibliografica o Documental

El apoyo documental o bibliogréfico es de vital importancia para el desarrollo del
sistema de gestion del talento humano, ya que, mediante la recopilacion de

referencias bibliograficas, se dara sustento a la aplicacion de la propuesta.
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3.2 Enfoque de la investigacion

La investigacion como estd enfocada a obtener un criterio de cada uno de los
talentos que laboran en la institucion objeto de estudio, su enfoque es cualitativo,
considerando que cada persona tiene un criterio propio sobre su nivel de

satisfaccion laboral.

3.3  Meétodos de Investigacion

Se aplicaran los siguientes Métodos de Investigacion:

3.3.1 Método Inductivo: Este método, va permitir obtener informacion relevante
sobre las particularidades del talento humano y su incidencia en la satisfaccion
laboral, lo que permitira hacer un andlisis minucioso para buscar alternativas de
solucion a la problematica que arroje en el diagnostico.

3.3.2 Método Analitico-Sintético: porque mediante este método se hara posible la
comprension de todo hecho, fendmeno, idea, caso, etc.

3.4  Técnicas e Instrumentos de Recopilacién de Datos

3.4.1 Encuestas. La encuesta que se realizara esta enfocada a los empleados de la
organizacion, utilizando preguntas abiertas y cerradas, que permitan contrastar las
interrogantes planteadas. Informacién que es relevante para conocer el criterio de
sus miembros.

3.4.2 Entrevista. Es un didlogo entablado entre dos 0 méas personas: el entrevistado
0 entrevistadores y el o los entrevistados que constan, de una técnica o instrumento
empleado para diversos motivos, investigacion, seleccion del personal. Una
entrevista no es casual si no es un dialogo interesado con un acuerdo previo,
intereses y expectativas para ambas partes. La entrevista fue dirigida al director del
Ministerio de Inclusion Econémica y Social de la ciudad de Guaranda, provincia
Bolivar. Los resultados obtenidos permitieron triangular la informacién con las

encuestas y la observacion realizada

35 Universo, Poblacion y Muestra

(Lépez-Roldan, 2015) manifiesta que poblacion es el conjunto de elementos con
caracteristicas comunes, en un espacio y tiempo determinados. Para el presente
estudio, la poblacion estara constituida por los servidores del Mies de la ciudad de
Guaranda.

26



La poblacién de estudio lo integran 43 empleados dentro del MIES a quienes se les
aplicara encuestas que permitan alcanzar los objetivos de investigacion,

3.5.1 MUESTRA. En vista que el universo es finito, no se realiza el célculo de la
muestra, ya que se enfoca en el total de la poblacion, objeto de estudio.

3.6 Procesamiento de la Informacion

La informacion bibliogréfica utilizada para el desarrollo de la investigacion se
obtuvo a partir del analisis documental. Las fuentes de informacion que se utilizaron
en esta investigacion facultaron el sustento tedrico y metodoldgico del trabajo.
Asimismo, permitieron el acceso y ampliacion del conocimiento sobre el tema en

estudio.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION
4.1  Andlisis, Interpretacion y Discusion de Resultados
Encuesta aplicada a los servidores del MIES de la ciudad de Guaranda.
Objetivo. Realizar un diagndstico de la situacion actual del talento humano y su
incidencia en el desempefio laboral.
1. ¢ Cual fue su proceso de ingreso a la institucion?

Tabla 1: Ingreso a la Institucién

RESPUESTAS PORCENTAJE
Concurso 23%
Recomendacion 77%

Total 100%

Nota: Encuesta aplicada al Ministerio de Inclusion Econdmica y Social (MIES)
Elaborado por: Nathaly Pilamunga

lustracion 1: Ingreso a la Institucién

Ingreso a la Institucion
100%

77%

80%
60%

40%
23%

. -
0%

m Concurso ®m Recomendacion

Nota: Encuesta aplicada al Ministerio de Inclusion Econémica y Social (MIES)

Elaborado por: Nathaly Pilamunga
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Andlisis e Interpretacion.

El porcentaje més alto nos indica que el ingreso a la institucion fue por
recomendacion, lo que refleja la falta de transparencia en los procesos de seleccion
del talento humano, lo que repercute en la insatisfaccion por parte de los
trabajadores que si ingresaron por méritos., es decir que no existe una adecuada

seleccidn del talento humano.
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2. ¢{Cdémo califica usted el proceso de induccion, al momento de ingresar a la

institucion sobre las funciones que iba a desempefar?

Tabla 2: Calificacion

RESPUESTAS PORCENTAJE
Excelente 35%

Muy bueno 14%

Bueno 42%

Regular 9%

Malo 0%

Total 100%

Nota: Encuesta aplicada al Ministerio de Inclusion Econdmica y Social (MIES)
Elaborado por: Nathaly Pilamunga

llustracién 2: Calificacion

50%

40%

30%

20%

10%

0%

Calificacién

42%
35%

14%

m Excelente ®Muy bueno = Bueno

9%

m Regular m Malo

Nota: Encuesta aplicada al Ministerio de Inclusion Econdmica y Social (MIES)
Elaborado por: Nathaly Pilamunga
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Andlisis e Interpretacion.

El personal de la institucion lo califica de bueno la induccion de personal es el
proceso por el cual un empleado adquiere los conocimientos necesarios para
manejarse dentro de la empresa e integrarse plenamente en su funcionamiento. Esta

fase inicial esta detras del éxito o del fracaso de muchas carreras profesionales.

31



3. Considera que su perfil profesional esta acorde a las funciones que usted

desempefia?

Tabla 3: Perfil Profesional

RESPUESTAS PORCENTAJE
Muy de acuerdo 10%

De acuerdo 23%

Poco acorde 42%

Nada acorde 25%

Total 100%

Nota: Encuesta aplicada al Ministerio de Inclusion Econémica y Social (MIES)
Elaborado por: Nathaly Pilamunga

llustracién 3: Perfil Profesional

Perfil Profesional

50%
42%

40%
30% 3% 25%
20%
10%
10%
0%

® Muy de acuerdo mDe acuerdo ®Poco acorde ® Nada acorde

Nota: Encuesta aplicada al Ministerio de Inclusion Econdmica y Social (MIES)
Elaborado por: Nathaly Pilamunga
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Andlisis e Interpretacion.

Los miembros de la institucion responden poco acorde ya que deberian ir a
ocupar un puesto de trabajo acorde a su perfil para que asi puedan desempefiarse

de una mejor manera.
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4. ¢ Como concibe usted las relaciones entre sus compafieros?

Tabla 4: Relaciones entre compafieros

RESPUESTAS PORCENTAJE
Muy buena 20%

Bueno 40%

Regular 35%

Malo 5%

Total 100%

Nota: Encuesta aplicada al Ministerio de Inclusion Econdmica y Social (MIES)
Elaborado por: Nathaly Pilamunga

llustracion 4: Relacion entre compafieros

Relacién entre comparieros
50%
40%
30%
20%
10%

0% -

40%
35%

20%

5%
I

®Muy buena ®Bueno ®Regular ®mMalo

Nota: Encuesta aplicada al Ministerio de Inclusion Econdmica y Social (MIES)
Elaborado por: Nathaly Pilamunga
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Andlisis e Interpretacion.

El personal del (MIES) responde de bueno ya que es inevitable interactuar con

otras personas en muchos ambitos y situaciones a nivel personal y profesional.
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5. ¢ Cémo califica el nivel de compafierismo dentro de la institucion?

Tabla 5: Compafierismo

RESPUESTAS PORCENTAJE
Excelente 22%

Muy Bueno 4%

Bueno 18%

Regular 46%

Malo 10%

Total 100%

Nota: Encuesta aplicada al Ministerio de Inclusion Econdémica y Social (MIES)
Elaborado por: Nathaly Pilamunga

lustracién 5: Compafierismo

Compafierismo
50% 46%

40%

30%
22%
10%

. . - L
0% I

mExcelente ®Muy Bueno mBueno mRegular mMalo

Nota: Encuesta aplicada al Ministerio de Inclusién Econdémica y Social (MIES)
Elaborado por: Nathaly Pilamunga
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Andlisis e Interpretacion.

Los 43 empleados de la institucion lo califican de regular porque no hay una
comunicacion un incentivismo por parte del director del departamento ya por
ello los colaboradores de la institucion no tiene una buena relacion entre
comparieros.
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6. ¢ Como califica usted los sistemas de motivacion dentro de la institucion?

Tabla 6: Motivacion

RESPUESTAS PORCENTAJE
Excelente 22%

Muy Bueno 5%

Bueno 21%

Regular 46%

Malo 16%

TOTAL 100%

Nota: Encuesta aplicada al Ministerio de Inclusion Econdmica y Social (MIES)
Elaborado por: Nathaly Pilamunga

llustracion 6: Motivacion
Motivacion
50% 46%
40%
30%

22% 21%
20%

16%

10%

5%

0%

m Excelente ®mMuy Bueno mBueno mRegular mMalo

Nota: Encuesta aplicada al Ministerio de Inclusion Econdmica y Social (MIES)
Elaborado por: Nathaly Pilamunga
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Andlisis e Interpretacion.

De los 43 empleados encuestados, manifiesta que rara vez tienen buenas
relaciones laborales con los jefes o superiores bajo este resultado se puede
entender que en su la mitad tiene buenas relaciones laborales con los jefes o
superiores, mientras que la otra mitad no lo tiene por lo que esta incomodidad de

relaciones laborales perjudica en su rendimiento.

39



7. ¢Cbémo calificaria el trabajo en equipo?
Tabla 7: Trabajo en equipo

RESPUESTAS PORCENTAJE
Excelente 9%

Muy Bueno 7%

Bueno 15

Regular 43%

Malo 26%

TOTAL 100%

Nota: Encuesta aplicada al Ministerio de Inclusion Econdémica y Social (MIES)
Elaborado por: Nathaly Pilamunga

llustracién 7: Trabajo en equipo

Trabajo en equipo
50% 43%
40%
30% 26%
20% 15%

9% 7%
- I
w 1 .

m Excelente mMuy Bueno mBueno mRegular = Malo

Nota: Encuesta aplicada al Ministerio de Inclusion Econémica y Social (MIES)
Elaborado por: Nathaly Pilamunga
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Andlisis e Interpretacion.

Los empleados encuestados, manifiesta que rara vez tienen que realizar trabajos en
equipo con este resultado se puede entender que en casi la mitad de empleados
trabajan en equipo, mientras que un poco mas de la mitad manifiesta que no existe
el trabajo cooperativo, lo cual conlleva a no tener objetivos comunes para alcanzar
las metas propuestas por el MIES de Guaranda.
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8. ¢ Esta usted satisfecho con su salario?
Tabla 8: Salario

RESPUESTAS PORCENTAJE
Sl 53%

NO 47%

TOTAL 100%

Nota: Encuesta aplicada al Ministerio de Inclusion Econémica y Social (MIES)
Elaborado por: Nathaly Pilamunga

llustracién 8: Salario

Salario

54% 53%
52%
50%

48%

47%

46%

44%
S| =NO

Nota: Encuesta aplicada al Ministerio de Inclusion Econdmica y Social (MIES)
Elaborado por: Nathaly Pilamunga
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Andlisis e Interpretacion.

Con este resultado se puede deducir que un poquito mas de la mitad esté satisfecho
con el salario, mientras que un poco menos de la mitad dice que no esta satisfecho
con el salario, a lo que, si existe esta inconformidad con el salario entonces si se
dard la afectacion en el rendimiento laboral de los empleados del MIES de

Guaranda.
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9. (Como califica el ambiente laboral dentro de la institucién MIES?
Tabla 9: Ambiente laboral

RESPUESTAS PORCENTAJE
Excelente 12%

Muy Bueno 6%

Bueno 31%

Regular 51%

Mala 0%

TOTAL 100%

Nota: Encuesta aplicada al Ministerio de Inclusién Econdmica y Social (MIES)
Elaborado por: Nathaly Pilamunga

llustracién 9: Ambiente laboral

Ambiente laboral

60% 51%

40% 31%
20% 12%
> 0%
0
0% I

mExcelente ®Muy Bueno ®mBueno ®Regular mMala

Nota: Encuesta aplicada al Ministerio de Inclusién Econdémica y Social (MIES)
Elaborado por: Nathaly Pilamunga
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Andlisis e Interpretacion.

En base a las respuestas obtenidas, aunque existe un buen porcentaje de empleados
que cree que la gestion del departamento de talento humano es buena, también hay

un porcentaje significativo sostiene que debe mejorar.
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10.- ¢ Considera usted que la motivacién y el ambiente laboral, repercute en el
desempeiio laboral?

Tabla 10: Desempefio laboral

RESPUESTAS PORCENTAJE
Si 89%

No 8%

No lo se 3%

TOTAL 100%

Nota: Encuesta aplicada al Ministerio de Inclusion Econémica y Social (MIES)
Elaborado por: Nathaly Pilamunga

lustracion 10: Desempefio laboral

Desempefio laboral
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Nota: Encuesta aplicada al Ministerio de Inclusion Econémica y Social (MIES)
Elaborado por: Nathaly Pilamunga
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Andlisis e Interpretacion.

Anélisis. - De los 43 empleados encuestados, la mayoria dan a conocer que la
motivacion y el ambiente laboral tiene mucho que ver en el desempefio laboral de
cada uno de los trabajadores de esta institucion, por otra parte las respuestas
obtenidas, se puede apreciar que la mayoria de los encuestados estan de acuerdo que tanto

la motivacion y el ambiente laboral son factores muy importantes para que su desempefio

en la empresa sea lo méas oportuno.
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ENTREVISTA

Entrevista realizada al director de director del MIES, de la ciudad de Guaranda.

1.- Qué tiempo se encuentra a cargo de la institucion?

Bueno en la institucion llevo poco tiempo, considerando que son puestos de libre
remocion y no se sabe hasta cuando, como dicen sabemos cuando entramos, pero
no cuando nos vamos.

2.- (Cuéando usted ingreso, como encontrd las relaciones de los empleados
dentro de la institucion?

Las relaciones entre compafieros son buenas, sin embargo, como en todo lado deben
existir sus grupos de amigos de mayor confianza

3.- ¢Considera usted que los trabajadores que laboran en la institucion fueron
seleccionados acorde a su perfil profesional?

Cuando ingrese, ya estaba el personal contratado, claro que algunos no tienen el
perfil, pero usted comprendera siempre existen compromisos politicos que se deben
cumplir, pero en esta administracion se trata que el personal que ingrese cumpla
con el perfil, acorde a las necesidades de la institucién, ya que es una institucion de
servicio social.

4.- ;Cual es la forma de seleccion del talento humano?

A traves de convocatoria y de socio empleo.

5.- ¢Se considera la experiencia u otro tipo de aspectos?

En algunos casos, la experiencia, pero mas al perfil.

6.- Considera que en la institucion existe un buen ambiente laboral?

Como usted vera la infraestructura de la institucion tiene muchos afios de
construccion, por lo que los espacios fisicos son muy reducidos, lo que hace que no
exista un ambiente muy agradable, por las incomodidades para atender a los
usuarios, en cuanto a los trabajadores ya lo manifesté que, si hay buenas relaciones,
sin embargo, hay grupos acorde a su afinidad.

7.- Existe algun tipo de motivacion para los empleados por parte de la
institucion

Como usted sabe es una institucion publica y la forma de motivarlos es a través de

la capacitacion y el cumplimiento de sus labores.
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8.- Considera usted que hay un buen desempefio laboral por parte de sus
colaboradores?

El ambiente laboral en sus espacios fisicos es reducido, debido al crecimiento que
ha tenido la institucion, lo que hace que los trabajadores no estén tan comodos en
sus ambientes de labores.

9.- Como puede calificar los sistemas de motivacion que tiene la institucion,
que se vea reflejado en el desempeiio laboral’

Como le manifestd, la motivacion se da a través de la capacitacion, las
oportunidades de trabajo y la estabilidad a quienes cumplen con sus obligaciones.
10.- ¢ Existe trabajo en equipo, para lograr los objetivos institucionales?

Si existe

11.- ;Considera que el establecimiento de estrategias, acorde a las necesidades
institucionales, permitird mejorar el desempefio laboral?

Si, ademas existen estrategias que puedan motivar a los trabajadores, esto va ayudar

a fortalecer al talento humano y verse reflejado en el desempefio laboral.
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Andlisis de la Entrevista

De la entrevista realizada, se puede apreciar que en algunos aspectos coinciden los
trabajadores como el directivo de la institucion, sin embargo en cuanto al ingreso
del personal a la institucion, el directivo considera que se toma en cuenta en perfil
y la experiencia, sin embargo los trabajadores sefialan que han ingresado en su
mayoria por recomendacion, en cuanto al ambiente laboral, sefiala que si existe
comparierismo, pero que las instalaciones en verdad son un poco reducidas debido
al crecimiento que ha tenido la institucion, Ademas considera que si es necesario
implementar estrategias que ayuden a mejorar el desempefio laboral.
RESULTADOS DE LA ENTREVISTA AL DIRECTOR DEL MIES

Se realiza el andlisis e interpretacion de los resultados obtenidos tanto en las
encuestas como en la entrevista; éstas gravitaron a la investigacion orientandonos
en el problema que presentan los empleados, en el desempefio laboral del MIES de

Guaranda.
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CAPITULO V

PROPUESTA

51 TEMA
Plan de Estrategias, para fortalecer el desempefio laboral de los trabajadores del

Ministerio de Inclusion Econémica y Social.

5.2 IDENTIFICACION DE MIES
La fortaleza del MIES de Guaranda se trabaja para asegurar a los ciudadanos y

ciudadanas una vida de calidad, desde su nacimiento y durante toda su existencia.
Aporta a la reduccién de la pobreza y la movilidad social, pasando de un modelo
asistencia listica a un modelo de inclusion y aseguramiento. todos los dias el trabajo
marca la diferencia entre un pasado excluyente y un presente que garantiza el
desarrollo de inclusién en igualdad y equidad. Hoy el MIES va a convertirse en
una institucion sélida, especializada en la atencion integral al ser humano.

El Ministerio de Inclusion Econémica y Social (MIES) de la provincia de Bolivar,
canton Guaranda, cuenta con su inmueble propio que se encuentra ubicada en la
calle Eloy Alfaro 304 y Azuay Esquina.

MINISTERIO DE INCLUSION ECONOMICA Y SOCIAL

V_ﬂigx;;. !E\

Nota: Fotografia tomada en el Ministerio de Inclusién Econémicay Social (MIES)
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5.3 ORGANIGRAMA DE LA EMPRESA

DIRECCION DISTRITAL

UNIDAD DE ASESORIA

JURIDICA

UNIDAD DE
COMUNICACION Y
PARTICIPACION
CIUDADANA

UNIDAD DE
PLANIFICACION Y
PROCESOS
ESTRATEGICOS

UNIDAD
ADMINISTRATIVA
FINANCIERA

DIRECCION DE
TALENTO HUMANO

UNIDAD DE UNIDAD DE
TRABAJO SOCIAL SERVICIO Y
ATENCION

UNIDAD DE PROMOCION Y
MOVILIDAD SOCIAL

Nota: Organigrama de la Institucién
Elaborado por: Nathaly Pilamunga
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5.4 VISION DEL MIES

Ser el referente regional y nacional en la definicion y ejecucion de politicas de
inclusion econdémica y social, contribuyendo a la superacion de las brechas de
desigualdad; a traves de la construccion conjunta del Buen Vivir para la poblacion

ecuatoriana.

5.5 MISION DEL MIES

Definir y ejecutar politicas, estrategias, planes, programas, proyectos y servicios de
calidad y con calidez, para la inclusién econémica y social, con énfasis en los
grupos de atencion prioritaria y la poblacién que se encuentra en situacion de
pobreza y vulnerabilidad, promoviendo el desarrollo y cuidado durante el ciclo de
vida, la movilidad social ascendente y fortaleciendo a la economia popular y

solidaria.

5.6 PRINCIPIOS DEL MIES

ElI MIES del distrito de Guaranda tiene el firme compromiso de establecer y ejecutar
politicas, estrategias y programas de proteccion especial para nifias, nifios,
adolescentes, jovenes, adultos mayores y personas con discapacidad; ratificando el
compromiso de velar por que se cumpla los siguientes valore:

» Integridad: Proceder y actuar con coherencia entre lo que se piensa, se
siente, se dice y se hace, cultivando la honestidad y el respeto a la verdad.

» Transparencia: Accion que permite que las personas y las organizaciones
se comporten de forma clara, precisa y veraz, a fin de que la ciudadania
ejerza sus derechos y obligaciones, principalmente la contraloria social.

» Calidez: Formas de expresion y comportamiento de amabilidad,
cordialidad, solidaridad y cortesia en la atencion y el servicio hacia los
demas, respetando sus diferencias y aceptando su diversidad.

» Solidaridad: Acto de interesarse y responder a las necesidades de los
demas.

» Colaboracion: Actitud de cooperacion que permite juntar esfuerzos,
conocimientos y experiencias para alcanzar los objetivos comunes.

» Efectividad: Lograr resultados con calidad a partir del cumplimiento

eficiente y eficaz de los objetivos y metas propuesto en su ambito laboral.
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» Respeto: Reconocimiento y consideracion a cada persona como ser Unico,
con intereses y necesidades particulares.

» Responsabilidad: Cumplimiento de las tareas encomendadas de manera
oportuna en el tiempo establecido, con empefio y afan, mediante la toma de
decisiones de manera consciente, garantizando el bien comln y sujetas a los
procesos institucionales.

» Liderazgo democratico: Tomar decisiones después de fomentar la
discusion grupal.

5.7 OBJETIVO GENERAL
Establecer un plan de estrategias, que permita fortalecer el desempefio laboral de

los trabajadores del Ministerio de Inclusién Econdémica y Social.

5.8 OBJETIVOS ESPECIFICOS

» Proponer estrategias que permitan robustecer el desempefio laboral de los
trabajadores del Ministerio de Inclusion Econémica y Social.

» Describir estrategias acordes a las caracteristicas propias de una institucion
de servicio social.

» Fomentar un ambiente laboral adecuado, con la aplicacion de las estrategias
propuestas, que se vea reflejado en la satisfaccion de los usuarios de la
institucion.

5.9 JUSTIFICACION

Una vez realizada la investigacion, se pudo determinar que el desempefio laboral
de los trabajadores de la institucion objeto de estudio, no es lo méas aceptable, sin
embargo, que los trabajadores se retsan a dar un criterio sobre el tema, ya sea por
temor a represalias o por mantenerse en el cargo.

Por los resultados obtenidos, se pudo tener informacion relevante, que permita dar
alternativas para fortalecer el desempefio laboral y por ende mejorar la imagen de
la organizacidn, buscando siempre la satisfaccion del personal de la institucion,
como de sus usuarios.

Hay que tener en cuenta que el desempefio laboral, no solo depende de la buena
voluntad de los trabajadores y directivos, sino también del ambiente laboral en el

que se encuentran, como es el espacio fisico, las facilidades para poder ejecutar las

54



tareas, la movilidad y sobre todo adaptarse a los cambios constantes que exige la
sociedad actual.

Se debe considerar que esta institucion, es una organizacion del sector publico y
que cada 5 afios cambian de autoridades, y esto genera nerviosismo en los
trabajadores de la institucion, ya que muchas de las veces no se considera las
capacidades que tienen sus colaboradores, sino que a veces responde a los intereses
politicos de turno.

Por lo sefialado anteriormente, es importante buscar planes de accién como:

e Perfil de la empresa.

e Valor para la comunidad.
e Beneficios esperados.

e Objetivo.

e Actividades.

e Duracion.

e Responsabilidad.

Para que de una u otra manera se pueda establecer mecanismos que motiven al
personal y de esa manera fortalecer el desempefio laboral de sus colaboradores.
Muchos ejecutivos pueden tener en mente, que el momento que fueron nombrados
como tales, su funcién es solo la exigencia de las actividades asignadas a sus
colaboradores, descuidando los derechos que tienen cada uno de ellos.
Descuidando lo que es las formas de motivacion e incentivos, que no solo se puede
hablar de incentivos econémicos sino mas bien del desarrollo personal de cada uno
de ellos. Por lo expuesto anteriormente, creo importante establecer un cuadro de
estrategias, que permitan fortalecer el desempefio laboral y por ende la superacion

personal.
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5.10 ANALISIS FODA

e

FORTALEZAS
> Edificio propio

Tecnologia
Talento humano

Valores Institucionales

YV V V VY

Muebles de oficina

<

OPORTUNIDADES
> Politicas de

4

ayuda
social por parte del gobierno

> Ayuda para servicio
social por Organismos no
gubernamentales (ONG)

> Convenios con los
GAD.

> Presupuesto estatal

Nota: Andlisis FODA de la Institucion
Elaborado por: Nathaly Pilamunga

ﬁEBI LIDADES

> Oficinas estrechas

~

> Problemas internos

provocados  por la
suspension de la energia
eléctrica.

» Personal sin perfil

A\

Trabajo en equipo

> Mobiliario fuera de la

K vida util /
ﬁMENAZAS \
> Incumplimiento de las

politicas estatales

> Incumplimiento de
acuerdos con los ONG

> Incumplimiento de los
convenios por parte de los
GAD

> Poco presupuesto

\estatal. /
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CUADRO DE ESTRATEGIAS PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL DEL TALENTO HUMANO DEL MIES
GUARANDA

Tabla 11. Cuadro de estrategias

Estrategias Operaciones Inicio | Lugar Recursos Responsable Fin Indicador Afios
2024 | 2025 | 2026
Incentivos y Establecer Mayo MIES Econdémicos, | Director, jefe de | Mejorar la Lograr 100% | 100% | 100%
Motivaciones | parametros 2024 materiales y | talento y jefes | imagen alcanzar en el
como: talento departamentales | institucional, a | 100% al
comunicacion, humano través de la personal
orientacion al motivacion, motivado que

empleado para
motivar e
incentivar al
talento
humano
acorde a las
caracteristicas
propias de la

institucion

para lograr un
mayor
desempefio
laboral, en un
100% de su
talento

humano

se vea
reflejado en el
desempefio
laboral y por
supuesto en la
satisfaccion de

los usuarios
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Fomentar Identificar al Junio MIES Econdmicos, | Director, jefe de | Contar con Lograr la 100% | 100% | 100%
equipos talento 2024 materialesy | talentoy jefes equipos eficiencia al
multidisciplina | humano talento departamentales | multidisciplina | 100%
rios, que acorde a sus humano rios que
permitan competencias ayuden a
fortalecer el habilidades y fortalecer las
desempefio creatividad, competencias
laboral que a través de laborales y por

las diferentes ende el

competencias desempefio

se pueda laboral

establecer

equipos de

trabajo

eficientes
Capacitacién Desarrollar un | Mayo MIES Econdmicos, | Director, jefe de | Lograr Tener personal | 100% | 100% | 100%
continua, que | plan de 2024 materialesy | talento y jefes capacitar al capacitado en
ayude a capacitacion, talento departamentales | 100 % de sus | el 100%,
mejorar el acorde a las humano colaboradores, | acorde a sus
desempefio competencias de acuerdo a necesidades.
laboral y el y sus

desarrollo del
talento

humano

responsabilida
des del talento

humano que

competencias
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labora en la

institucion.
Evaluacion Establecer Julio MIES Econdmicos, | Director, jefe de | Identificar los | Identificarasu | 100% | 100% | 100%
continua del parametros de | 2024 materialesy | talento y jefes puntos débiles | debido tiempo
desempefio evaluacion talento departamentales | y fuertes del las debilidades,
laboral. continua, a humano talento para luego de
mas de los humano, para | la evaluacion

establecidos

por la ley.

fortalecer a
través de la
motivacion a
los
colaboradores
de la

institucion

fortalecer los
aspectos
deficientes que

Se encuentren.

Nota: Cuadro de estrategias

Elaborado por: Nathaly Pilamunga
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CONCLUSIONES
Una vez finalizado el trabajo de investigacion se llega a las siguientes conclusiones:
» Que tanto los trabajadores, como los directivos coinciden que los espacios
fisicos no son los mas adecuados para poder realizar sus actividades, debido
al crecimiento que ha tenido la institucion.
> Los referentes tedricos fueron de gran aporte al desarrollo de la
investigacion, debido a que los diferentes autores coinciden que el
desempefio laboral, es fruto de la motivacion y el clima laboral.
> La motivacion para los trabajadores, no es muy significativa, lo que hace
que el talento humano cumpla las actividades asignadas hasta la hora que

establece la ley, dejando a veces actividades pendientes para otro dia.
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RECOMENDACIONES

» Se sugiere que se vayan adaptando los espacios fisicos, acorde a las necesidades
de las actividades que cumplen los trabajadores.

» Es importante revisar permanentemente los aspectos tedricos, debido a que
permanentemente existen investigaciones referentes al desempefio laboral y van
a ser de gran ayuda para ir capacitando y motivando al talento humano.

» Se debe motivar a los trabajadores de acuerdo a las posibilidades de la
institucién, como es capacitandoles permanentemente, reconociendo a los

mejores trabajadores del mes, entre otros.
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ANEXOS

Anexo A. Diagrama de Gantt

Tabla 12. Cronograma De Gantt

ACTIVIDADES | semana/mes semana/mes semana/mes semana/mes

Septie | Octubr | Noviem | Diciem | Enero | Febrer | Marzo | Abril Mayo | Junio Julio
mbre e bre bre 0

123141 2/3/4/1]2/3/4/12 341234123412 3412341 2341234123

Solicitud de X
autorizacion al
Ministerio de
Inclusion
Econdmica y
Social (MIES)

Denuncia del X
tema de
nuestra tesis

Aprobacion X
del tema en
consejo
universitario

Primer X
acercamiento
al director de
tesis

Elaboracién X
del
anteproyecto
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Revision del
tema con el
director
académico

Revision del
anteproyecto
con el director

Revision del
anteproyecto
con los pares

Modificar las
observaciones
presentadas
por el director

Entrega del
anteproyecto a
la
coordinadora
de titulacion

Analisis
respectivos de
la Tesis

Creaciony
aprobacion de
encuestas por
el Director

Creacion y
aprobacion de
encuestas por
los Pares
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Realizacion de
las encuestas
al personal del
(MIES)

Realizacién de
la entrevista al
Director de
Talento
Humano

Elaboracién
de la
propuesta

Entrega de la
certificacion
del 70% de
cumplimiento
de la Tesis

Modificacion
de las
observaciones
presentadas
por el director

Modificacione
S respectivas
de la tesis

Revision del
formato de
tesis

Eviar el
documento
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para la
certificacion
del antiplagio

Firma del
certificado de
antiplagio al
director

Firma del
certificado de
validacién de
la Tesis

Impresion de
la tesis

Presentacion
de la tesis

Estudio
previo a la
defensa de
tesis

Defensa de
tesis

Correcciones
sugeridas de
defensa

Revision de
correcciones
de defensa

Firma del
nuevo
certificado de
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validacion de
la Tesis

Sacar los
certificados de
biblioteca y
bienes

Retiro del acta
de gradaen la
Universidad

Trémites para
la certificacion
del link

Presentacion
del empastado
y CD

Acto de
incorporacion

Nota: Cronograma de Gantt
Elaborado por: Nathaly Pilamunga



Anexo B. Presupuesto ejecutado
Tabla 13. Presupuesto

Concepto Descripcion Valor unitario Valor Total
1 Transporte 40.00 40.00
1 Alimentacion 70.00 70.00
100 hojas Internet 1,00 100
1 CAJA DE ESFEROS 3.00 3.00
300 COPIAS 0,05 15.00
300 INPRECIONES 0.10 30
2 ANILLADOS 3 6
10 SCANER 0,10 1,50
1 CD 2,50 2,50
OTROS 100 100
Gasto Total 368,00

Nota: Presupuesto para la ejecucion del Proyecto de Investigacion
Elaborado por: Nathaly Pilamunga
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Anexo C. Formulario de encuesta

1. ¢Cual fue su proceso de ingreso a la instituciéon?

Concurso

Recomendacién

2. ¢Como califica usted el proceso de induccion, al momento de ingresar a la

institucion sobre las funciones que iba a desempefar?

Excelente

Muy bueno

Bueno

Regular

Malo

3. ¢Considera que su perfil profesional esta acorde a las funciones que usted

desempefia?

Muy de acuerdo

De acuerdo

Poco acorde

Nada acorde

4. ¢Cbdmo concibe usted las relaciones entre sus comparieros?

Muy buena

Bueno

Regular

Malo
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5. ¢Como califica el nivel de compafierismo dentro de la institucion?

Excelente

Muy Bueno

Bueno

Regular

Malo

6. ¢ Cémo califica usted los sistemas de motivacion dentro de la institucion?

Excelente

Muy Bueno

Bueno

Regular
Malo

7. ¢ Como calificaria el trabajo en equipo?

Excelente

Muy Bueno

Bueno

Regular
Malo

8. ¢ Esta usted satisfecho con su salario?

Sl
NO
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9. ¢Cbémo califica el ambiente laboral dentro de la institucion MIES?

Excelente

Muy Bueno

Bueno

Regular
Mala

10.- ¢Considera usted que la motivacion y el ambiente laboral, repercute
en el desempefio laboral?

Si
No

No lo se
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Anexo D. Formulario de entrevista

1.- Qué tiempo se encuentra a cargo de la institucion?

Bueno en la institucion llevo poco tiempo, considerando que son puestos de libre
remocion y no se sabe hasta cuando, como dicen sabemos cuando entramos, pero
no cuando nos vamos.

2.- ¢Cuéando usted ingreso, como encontré las relaciones de los empleados
dentro de la institucion?

Las relaciones entre compafieros son buenas, sin embargo, como en todo lado deben
existir sus grupos de amigos de mayor confianza

3.- ¢ Considera usted que los trabajadores que laboran en la institucion fueron
seleccionados acorde a su perfil profesional?

Cuando ingrese, ya estaba el personal contratado, claro que algunos no tienen el
perfil, pero usted comprendera siempre existen compromisos politicos que se deben
cumplir, pero en esta administracion se trata que el personal que ingrese cumpla
con el perfil, acorde a las necesidades de la institucion, ya que es una institucion de
servicio social.

4.- ; Cual es la forma de seleccion del talento humano?

A través de convocatoria y de socio empleo.

5.- ¢Se considera la experiencia u otro tipo de aspectos?

En algunos casos, la experiencia, pero mas al perfil.

6.- Considera que en la institucion existe un buen ambiente laboral?

Como usted verd la infraestructura de la institucion tiene muchos afios de
construccion, por lo que los espacios fisicos son muy reducidos, lo que hace que no
exista un ambiente muy agradable, por las incomodidades para atender a los
usuarios, en cuanto a los trabajadores ya lo manifesté que, si hay buenas relaciones,
sin embargo, hay grupos acorde a su afinidad.

7.- Existe algun tipo de motivacion para los empleados por parte de la
institucion

Como usted sabe es una institucion publica y la forma de motivarlos es a través de
la capacitacion y el cumplimiento de sus labores.

8.- Considera usted que hay un buen desempefio laboral por parte de sus

colaboradores?
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El ambiente laboral en sus espacios fisicos es reducido, debido al crecimiento que
ha tenido la institucion, lo que hace que los trabajadores no estén tan comodos en
sus ambientes de labores.

9.- Como puede calificar los sistemas de motivacion que tiene la institucion,
que se vea reflejado en el desempeiio laboral’

Como le manifestd, la motivacion se da a través de la capacitacion, las
oportunidades de trabajo y la estabilidad a quienes cumplen con sus obligaciones.
10.- ¢ Existe trabajo en equipo, para lograr los objetivos institucionales?

Si existe

11.- ;Considera que el establecimiento de estrategias, acorde a las necesidades
institucionales, permitird mejorar el desempefio laboral?

Si, ademas existen estrategias que puedan motivar a los trabajadores, esto va ayudar

a fortalecer al talento humano y verse reflejado en el desempefio laboral.
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Anexo E. Evidencias fotogréficas

Nota: fotografia tomada dentro de la institucion
Elaborado por: Nathaly Pilamunga
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Nota: Fotografia tomada dentro de la Institucion
Elaborado por: Nathaly Pilamunga
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Anexo F. Carta de aceptacion

oo g R Ministerio de Inclusién
Econdmica y Social
Oficio Nro. MIES-CZ-DDG-2023-030-UATH
Guaranda, 01 de junio de 2023
Sefiores

Anderson Rimael Tiviano Chasi

Nathaly Marisol Pilamunga Chimborazo

ESTUDIANTES DE LA CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS DE LA UEB
Presente

De mi Consideracion

Dr. Marcelo Efraln Barricnuevo Saltos, en, mi calidad de Analista de Administracion de Recursos
Humanos de la Direccién Distrital 02001 Guaranda, luego de reiterarle mis saludos a usted con el
debido respeto le expongo:

Mediante Memorando Nro. MIES-CZ-5-DDG-2023-5886-M, de 31 de mayo de 2023, el sefior
Director Distrital Guaranda, Abg. Ricardo Paul Aroca Rivadeneira, eleva a conocimiento de la
Unidad de Administracién de Talento Humano, el Oficio s/n de fecha 31 de mayo de 2022, en el
cual se solicita que los sefiores estudiantes ANDERSON RIMAEL TIVIANO CHASI, portador de fa
cédula de cludadanfa No.- 020238728-8; y, NATHALY MARISOL PILAMUNGA CHIMBORAZO,
portadora de la cédula de ciudadania No. 025003082-2, estudiantes de la Carrera de
Administracién de Empresas de la UEB, realicen el trabajo investigativo en la Unidad de Talento
Humano, de la DDG MIES.

Bajo éste requerimiento la Unidad de Administracion de Talento Humano de |a Direccién Distrital
Guaranda, con vista de la autorizacién del sefior Director Distrital Guaranda MIES, acepta la
peticién realizada por los sefiores estudiantes antes mencionados y dispone gue procedan a
realizar el trabajo investigativo en el drea administrativa requerida, actividades que iniciaran el
lunes 05 de junio de 2023.

ﬂ su conocimiento para fines pertinentes.
-
eﬂ_ TALENTO HUMAND

Dr. m rcelo Barrionuevo Saltos
‘A DE ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS
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Anexo G. Certificado Turnitin

DR. MARLON ALBERTO GARCIA SALTOS EN CALIDAD DE
DIRECTOR DEL TRABAJO DE INTEGRACION CURRICULAR.

CERTIFICA

Que el trabajo de integracion curricular denominado “El Talento Humano y su
incidencia en el desempeifio laboral del Ministerio de Inclusiéon Econémica
Social (MIES), en la Ciudad de Guaranda, Provincia Bolivar, afio 2023.”
presentado por PILAMUNGA CHIMBORAZO NATHALY MARISOL estudiante
de la Carrera de Administracién de Empresas paso el andlisis de coincidencia
no accidental en la herramienta Turnitin reflejando un porcentaje de similitud del

3% como se puede evidenciar en el documento adjunto.

Guaranda, 1 de Mayo del 2024

Atentamente,

Director
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