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RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo el uso de la evaluacion de desempefio que
permitié desarrollar actividades eficientes del talento humano de la empresa
municipal EMUVIVIENDA E.P de la provincia de Santa Elena, para lo cual se
utilizé un disefio de investigacion, estableciendose en las diferentes complejidades
y cambios que se generan en la actualidad el sistema laboral en la administracion
publica y de las empresas que se ven en la obligacion de implementar cambios
sustanciales que les permita mejorar constantemente. Ademas para cumplir este
proposito se elaboré tomando a consideracion los aspecto estrechamente ligados a
los trabajadores y a las expectativas de los usuarios y directivos, por tal razén el
andlisis de la evaluacion de desempefio, que se fundamento tedricamente, efecto del
comportamiento organizacional para mejorar las relaciones de los servidores
publicos y finalizar con la evaluacidn de desempefio del talento humano que mejore
la eficiencia y eficacia de las actividades de la empresa, con la con la recopilacion
de la informacion primaria y secundaria, los resultados dependieron de los
indicadores que se pongan en practica para poner a prueba las conclusiones
principales del estudio, con la evaluacion de desempefio a los servidores publicos
se sometid a una validacion de la hipétesis para determinar los lineamientos del
desempefio en el personal, buscando identificar cada aspecto que limitan que el
desempefio tomando en cuenta la perspectiva de trabajador. Las técnicas utilizadas
para el estudio fueron Utiles porque accedié obtener datos confiables, las mismas
orientaron a conocer si con el analisis se fortalecen las actividades del talento
humano en la Empresa Municipal.
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INTRODUCCION

Las empresas en la actualidad, por el constante trabajo de adaptarse y flexibilizarse
ante los cambios ocurridos en el entorno, se han percatado de la necesidad de
reducir lo mas posible sus estructuras organizacionales, con el objeto de aplanarlas
lo méas posible, lo cual conlleva al establecimiento de nuevas jerarquias entre el
personal, desfragmentando y diversificando el trabajo masivo. La variable de
evaluacion de desempefio considera el aspecto de la cultura y comportamiento
organizacional del talento humano que inciden en las actividades de analisis,

control y valoracion del puesto (Aullé Tomas Esteban-Boada Grau Joan, 2005).

El incremento de la rotacion del personal desarrollado en el sector empresarial ha
perturbado el mercado de trabajo en el pais, que se ha visto afectada la generacion
de empleo, asi como las relaciones laborales, sin embargo, las politicas econdémicas
y sociales que se generan por parte del gobierno central deben flexibilizar los
procesos organizacionales. Ademas el cambio de la figura legal de contratacion
durante los Gltimos afios, los aumentos a la remuneracion bésica a los empleos
parciales, temporales, han traido consigo una alta incidencia en la rotacion del
personal ocasionando una alta incidencia en el desempefio organizacional del

talento humano. (Useche Maria-Castellano Alberto, 2002).

La gerencia debe considerar que puede cuantificar un rasgo humano de su personal
(cualidades, capacidades, habilidades, destrezas y actitudes para alcanzar
resultados), de igual manera puede realizar un proceso de toma decisiones
considerando la seleccidn, el desarrollo, ascensos, y sueldos y salarios, por su parte,
le permite llevar un registro histérico (clima, cultura, motivacion) y controlar (la

estrategia o la operacion).

A nivel organizacional, este trabajo sirve de base para el establecimiento de las
soluciones a corto, mediano y largo plazo; encaminadas en su conjunto al logro de

una aplicacion eficiente y robusta que soporte las distintas funcionalidades dentro



de la empresa municipal. Esta evaluacion debe adaptarse tanto a las necesidades de
la organizacion como de su recurso humano, ya que en la actualidad las
organizaciones sufren cambios sociales, econdmicos, politicos, -culturales
constantemente que se deben tomar en cuenta en el momento de gestionar para
evolucionar y crecer como recurso imprescindible para el desarrollo y

competitividad de cualquier empresa.

La presente investigacion se ha estructurado de la siguiente manera:

Seccion |, Contiene los antecedentes del tema, la formulacién del problema a
investigar es decir como incide la evaluacion de desempefio en las funciones del
talento humano de la empresa municipal EMUVIVIENDA E.P de la provincia de
Santa Elena, Afio 2015, planteando la sistematizacién del problema, con la
respectiva justifica y los objetivos que persigue que es analizar la evaluacion de
desempefio que permita desarrollar actividades eficientes del talento humano de la
empresa, seguido de la hipotesis general y particulares, identificando cada una de

las variables.

Seccion 11, contiene el marco tedrico donde se considera la evaluacion de
desempefio, el desempefio de equipo, el desempefio programatico y el desempefio
organizacional, porque cada organizacién tiene trabajo que hacer y de alguna
manera medir y comunicar hasta qué punto esta realizando bien su trabajo, siendo
el punto de partida para evaluar el desempefio de una organizacion es su efectividad
como requisito previo para que cumpla sus metas, comprendiendo su propésito
funcional, entendiendo su dimension, es decir empresarial para satisfacer a un
cliente por el servicio recibido. Ademas, las actividades del talento humano de una

empresa, seguido de la fundamentacion legal de la investigacion.

Seccion 111, contiene la metodologia de investigacion, disefio, tipos y métodos a
utilizar, aplicando las técnicas e instrumentos que intervienen para la recopilacion

de los datos mediante la encuesta y entrevista, siendo la poblacion a investigar de



16 servidores publicos que tiene la empresa y los 4000 usuarios que tiene en su base
de datos de las solicitudes de los programas de viviendas.

Seccion 1V, contiene el analisis e interpretacion de los resultados de la
investigacion, con sus respectivas tablas, graficos y el comentario de cada pregunta
con los respectivos porcentajes relevantes, ademas la validacién y comprobacion
de la hipotesis formulada, siguiendo el procedimiento del chip cuadrado mediante
el programa estadistico SPSS20 para observar la viabilidad del trabajo de

investigacion.

Seccion V, contiene las conclusiones y recomendaciones en un solo contexto, la
novedad cientifica encontrada, con sus respectivas alcances y prospectivas
debiendo tenerse presente que evaluar el desempefio del trabajador no debe ser
considerado un ejercicio de examen anual, ni un procedimiento para juzgar y
sancionar, sino fundamentalmente ayudar, colaborar y mejorar las relaciones
humanas en la empresa del trabajo de investigacion del tema: “EVALUACION DE
DESEMPENO DEL TALENTO HUMANO DE LA EMPRESA MUNICIPAL
EMUVIVIENDA E.P PROVINCIA DE SANTA ELENA, ANO 2015-2016”.



SECCION |

PLANTEAMIENTO

1.1. TEMA

EVALUACION DEL DESEMPENO DEL TALENTO HUMANO DE LA
EMPRESA MUNICIPAL EMUVIVIENDA, EP. DE LA PROVINCIA DE
SANTA ELENA, ANO 2015.

1.2. ANTECEDENTES

La empresa municipal EMUVIVIENDA E.P nace hace 3 afios, a través de los cuales
ha logrado posicionarse en un lugar muy importante en el cantén Santa Elena
conjunto con el GADS de Santa Elena La empresa municipal EMUVIVIENDA E.P,
estd desarrollando un proyecto macro que contempla la construccién de 4000
viviendas, el mismo que debe ser calificado por MIDUVI para asegurar que las
casas consten con servicios basicos como alcantarillado y agua potable, el plan esta

en su primera etapa de ejecucion.

Por todo esto se requiere la implementacion de un sistema para el desempefio del
talento humano, que funcionard como instrumento administrativo de apoyo a la
institucion, puesto que los manuales estan considerados como elementos

fundamentales para la coordinacion, direccion, evaluacion y control administrativo.

Los sistemas de evaluaciones son medios valiosos para la comunicacion y sirven
para registrar y transmitir la informacién, respecto a la organizacion y al
funcionamiento de la empresa, que describen en su secuencia las distintas
actividades que compone cada uno de los procedimientos que los integra, sefialando

generalmente quién, como, cuando y para que han de realizarse.



La empresa municipal EMUVIVIENDA E.P desarrolla una importante funcion,
satisfaciendo la comodidad de las viviendas, siendo necesario un estudio de los
procedimientos que ejecutan para sus logros. Las razones de investigacion es poner
en practica los conocimientos adquiridos y se eligido a La empresa municipal
EMUVIVIENDA E.P por ser una organizacion con caracteristicas particulares, en
su aspecto administrativo y de esta manera sistematizar normas y procedimientos

en orden de importancia para cumplir con las metas establecidas.

1.3. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Las organizaciones dependen de manera directa de los individuos para brindar
servicios y alcanzar sus objetivos generales y estratégicos. Es por tanto, vital contar
con el esfuerzo y la colaboracion de los empleados para el mejor funcionamiento

de la organizacion.

La baja productividad de las empresas se debe muchas veces a la poca motivacion,
a la falta de liderazgo para tomar decisiones y a la ausencia de evaluaciones de
desempefio de sus colaboradores como sustento de medidas que encaucen el
mejoramiento de sus capacidades, habilidades y destrezas, de acuerdo con el perfil
profesional requerido en sus puestos de trabajo. Dada entonces la necesidad de tener
empleados competentes, las organizaciones deben ofrecer un ambiente laboral
orientado a lograr los objetivos organizacionales e individuales, tomando en cuenta
que estos objetivos se logran mediante la evaluacion continua del desempefio de los

empleados.

El proceso de evaluacion de desempefio que realiza la empresa municipal
Emuvivienda E.P. no especifica la realidad exacta de la actividad de los servidores.
Tampoco se dispone de una informacién suficiente que permita satisfacer las
necesidades internas de la empresa municipal Emuvivienda E.P. para cumplir con
los objetivos propuestos. La ausencia de evaluacion del desempefio laboral incide

negativamente en la gestion del talento humano. En la empresa municipal



Emuvivienda E.P. no ha habido una evaluacion adecuada del personal en funcion
de los cargos que desempefia. No se realiza con la periodicidad que amerita. Se
evalla al talento humano muy rara vez, si todo esto es asi ¢Coémo pueden mejorar
entonces la organizacion y los empleados, si no se conocen sus habilidades o la
incapacidad que manifiestan en su puesto de trabajo? Ademas, las pocas veces que
se evalua al personal, ellos desconocen los resultados, con lo que quedan privados

de ese estimulo para mejorar laboralmente.

La consecuencia es la insatisfaccion de los empleados, lo que repercute
notablemente en sus desempefios laborales e impacta en los resultados e imagen

que tiene la corporacion en la comunidad.

La poca comunicacién, el estilo de mando de los jefes, la carencia del
reconocimiento del desempefio por parte de los superiores con los comparieros, el
inadecuado ambiente en que se trabaja y la falta de capacitacion son factores que
obstaculizan el desempefio laboral y las metas de la organizacion, cuya imagen en
la comunidad se deteriora. Tanto el disefio del proceso de evaluacion como la
aplicacion que actualmente se esta llevando en la corporacion, no cumplen con la
tarea directa de buscar el desarrollo de competencias del personal lo que ha
generado en los subordinados y en los trabajadores en general resentimiento e

inconformidad y por ende un rendimiento laboral no acorde con su potencial.

Es necesario el disefio de un proceso sistematico y periddico de evaluacién del
desempefio para establecer en qué medida se estan dando los aportes y logros de los
miembros de la organizacion, tanto desde el alcance de resultados como un
adecuado comportamiento organizacional, de acuerdo a una filosofia basada en la
mision, vision y conformacién de objetivos estratégicos. Antes el proceso de
evaluacion del talento humano no se le daba suficiente importancia, ya que utilizan
otros métodos. Se desarrollara la investigacion en las instalaciones de la empresa
municipal EMUVIVIENDA E.P de Santa Elena, mediante el dialogo con los

servidores publicos de la institucion.



1.4. FORMULACION DEL PROBLEMA

¢Como incide la evaluacion de desempefio en las funciones del talento humano de
la empresa municipal EMUVIVIENDA, E.P.? de la provincia de Santa Elena, Afio
2015?

1.4.1 Sistematizacion del problema

e ;COmo se genera la evaluacién del desempefio del talento humano?

e (Cudl es el efecto del comportamiento organizacional en las actividades del

talento humano de la empresa?

1.5. JUSTIFICACION

Los programas de evaluacion del desempefio del personal son muy escasos, por eso
hay un bajo rendimiento laboral e incumplimiento de actividades encomendada,
mediante este sistema se desarrollara las habilidades de desempefio de los
servidores publicos que laboran en la empresa municipal EMUVIVIENDA E.P de
Santa Elena, mejorando asi el servicio que brinda. El presente trabajo de
investigacion ayudara a mejorar la direccion del talento humano de la empresa,
maximizando y aprovechando la capacidad y potencial del personal en las

actividades que ofrece dicha empresa.

La importancia de la investigacion a desarrollarse radica por las diferentes
complejidades y cambios que se generan en la actualidad, haciendo que las
administraciones de las instituciones se vean en la obligacion de implementar
cambios sustanciales que les permita mejorando constantemente. Se pretende
verificar el comportamiento de cada individuo que labora en la institucion los cuales
afectan a los resultados de la empresa, de acuerdo a las competencias profesionales

en el desempefio laboral.



Al respecto, debe llevarse a cabo de forma debidamente planificada de manera
discreta la o las evaluaciones de desempefio en las diferentes actividades realizadas
por la empresa. Dicha evaluacion debe ayudar a mejorar su disefio y orientar la
asignacion de recursos hacia seleccion, reclutamiento, adiestramiento y
contratacion del talento humano que muestren los mejores resultados en el
desempefio organizacional, se beneficiara aplicando instrumentos para el
diagnostico, evaluacion y prevencion, mejorando los procesos de reclutamiento y
seleccion, la estabilidad laboral, la salud de los trabajadores y de esta manera

prevenir enfermedades ocupacionales.

Finalmente, el trabajo de investigacion para medir una productividad de una
empresa se deben tomar en cuenta los inconvenientes que se presenta por la rotacion
laboral influyendo en la satisfaccion laboral y clima organizacional y por lo tanto
en la productividad, que esta relacionado con el saber hacer del directivo o gerente
de la empresa, con los comportamientos de las personas, con su manera de trabajar
y de relacionarse, con su interaccion con la empresa, por tanto la alta direccion, con
su cultura, con sus sistemas de gestion, debe establecer parametros de cambio que
determinen no solo un alto rendimiento empresarial, sino también competitividad,
entonces la empresa debe ser proactiva para maximizar los recursos
organizacionales enfocandolos a incrementar la rentabilidad econdmica,
proyectando asi una imagen de competitividad y si poder generar en el medio un
referente de eficiencia empresarial en el medio y asi lograr la consecucion de los

objetivos.

1.6.0BJETIVOS

1.6.1. Objetivo general

Analizar la evaluacion de desempefio que permita desarrollar actividades eficientes

del talento humano de la empresa municipal EMUVIVIENDA E.P de la provincia
de Santa Elena Afo 20157



1.6.2. Objetivos especificos

e Argumentar teéricamente la evaluacion de desempefio del talento humano
efecto del comportamiento organizacional para mejorar las relaciones de los
servidores publicos de la empresa municipal EMUVIVIENDA E.P de Santa
Elena.

e Establecer la consecuencia de la evaluacion de desempefio en el talento humano
mediante entrevistas a directivos y servidores publicos, encuestas usuarios de la
empresa municipal EMUVIVIENDA E.P de Santa Elena.

e Evaluar de desempefio del talento humano que mejore la eficiencia y eficacia
de las actividades de la empresa municipal EMUVIVIENDA E.P de Santa
Elena.

1.7.HIPOTESIS

e Con la evaluacion de desempefio, se fortalece las actividades del talento
humano en la empresa municipal EMUVIVIENDA E.P

1.7.1 Identificacion de variables

Variable independiente:

e Evaluacion de desempefio

Variable dependiente

e Talento Humano.
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1.7.2 Operacionalizacion de las variables

Cuadro N° 1 Operacionalizacion de variables: Independiente

HIPOTESIS |VARIABLES| DEFINICION |DIMENSIONES| INDICADORES ITEMS INSTRUMENTOS
¢(Cada que tiempo se efectia Ila
Procesos evaluacion de desempefio del talento
Factores humano?
Atributos ¢Cémo son los atributos que se deben
consideran?
¢Estd de acuerdo que se realicen
Rendimiento continuamente evaluacion de
desempefio?
Con la ) Evaluacion ¢Esta usted de acuerdo con la aplicacion
evaluacion de Conjunto de Comportamiento  |de la evaluacion de desempefio del| Encuestas y Guia de
desempefio, se factores que organizacional [talento humano en la empresa municipal entrevistas
fortalece las permiten la EMUVIVIENDA E.P?
;‘ig:{gﬁﬁ:ﬁé Eé’glsl;ﬁ'zgge rﬁ:gilg%cr:%?fa ¢Conoce las responsabilidades internas
| P idad laboral Gestion de control Y€ debe cumplir durante las labores en la
en 'a empresa capacidad fabora Medicién : empresa municipal EMUVIVIENDA

municipal
EMUVIVIENDA
E.P

de los servidores
publicos

E.P?

Patrones de desempefio

¢ Cuadles son los patrones de desempefio?

Profesionalismo

¢Cbémo se verifica el profesionalismo de

Capacidad un empleado?
Laboral Experiencias ¢ES importante considerar la experiencia
en el area de trabajo?
_ Requisitos (;Cuéles_sgn Iqs r_equisitos para el ingreso
Servidores del servicio publico?
Publicos Ley ¢Qué manifiesta la ley sobre Ia

evaluacion de desempefio?

Fuente: Investigacion directa
Elaborado por: Maria Belén Segarra Novillo




Cuadro N° 2 Operacionalizacion de variables: Dependiente
HIPOTESIS [VARIABLES| DEFINICION | DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS INSTRUMENTOS
Estructura ¢Conoce la estructura organizacional de la
organizacional empresa municipal EMUVIVIENDA E.P?
_ Ambiente laboral Cdmo califica el ambiente laboral de la
Acciones empresa municipal EMUVIVIENDA E.P
¢Usted se siente satisfecho con las actividades
Planificacion que desempefia en la empresa municipal
EMUVIVIENDA E.P?
Diferentes Conocimiento ¢Como se evallan los conocimientos del
Conla acciones que talento humano?
evaluacion de realiza el talento Preparacién ¢C6mo califica el ambiente laboral de la
desempefio, se humano para | -1 iridades y P empresa municipal EMUVIVIENDA E.P?
fortalece las demostrar sus c tenci - —— — Encuestas y
actividades del Talento habilidades, ompetencias Eficiencia ¢Como se identifica la eficiencia de un | Guia de entrevistas
talento humano | Humano |competencias en trabajador?
en la empresa el ejercicio de Eficacia ¢Como se determina la eficacia en las
municipal sus funciones y actividades laborales?
EMUVIVIENDA responsabilidades - -
EP en una empresa Confianza ¢Cuéles son las funciones de confianza de un
abli servidor publico?
publica. Funciones - — P
Directas e ¢Conoce las actividades de la empresa
indirectas municipal EMUVIVIENDA E.P?
Responsabilidades| Remuneracién ¢Cudl es la remuneracion que se percibe?
- ¢Cual es la fundamentacion juridica de una
Marco juridico o
empresa publica?
Empresa Publica ¢Como se miden los resultados de una gestion
Resultados - .
de una empresa publica en la actualidad?
Fuente: Investigacion directa
[EnN Elaborado por: Maria Belén Segarra Novillo
H




SECCION 11

MARCO TEORICO

2.1. MARCO TEORICO

El conocimiento es un factor estratégico en el cambio institucional. Los paises mas
desarrollados estan saliendo del siglo de las sociedades industriales y caminando
hacia el siglo de las sociedades industriales y de la economia de la informacién, en
el cual el conocimiento sera el factor estratégico mas destacado para la ecuacién

global del poder y de la competitividad de las naciones.

El talento humano no solo esta referido a las habilidades y destrezas que la
educacion formal e informal induce en los individuos a partir de sus capacidades
naturales para comprender y transformar la realidad. El talento humano reside
esencialmente en las potencialidades de los individuos, inherentes a su naturaleza
como seres humanos y a la capacidad que de ello derivan para conformar esquemas
particulares en cuanto a la comprension del mundo, la naturaleza de la realidad en

que viven y la forma como ésta puede ser transformada.

El talento humano es pues, el conjunto de potencialidades, capacidades,
conocimientos y habilidades que tienen los individuos, y que pueden desarrollar y
mejorar, en todos los 6rdenes en los cuales se desempefien o puedan hacerlo.
(Novoa, 2004)

La aplicacion del talento de las personas para la creatividad y la innovacion reside
potencialmente en todas las personas. En efecto, inventar conocimiento no es una
actividad especializada, que pueda ser realizada s6lo por unos cuantos individuos
escogidos. Es un camino para ir haciendo, en el cual cualquier persona es un

trabajador del conocimiento es un talento implicito en todos los individuos.



Este talento, referido inicialmente a las potencialidades individuales, se expresa
también en los grupos y en las organizaciones sociales de los cuales estos forman
parte. Es asi como el talento humano en las instituciones formales, y en particular
en las instituciones del conocimiento, forma parte fundamental de los recursos que
pueden y deben ser mejorados para fomentar y realizar la innovacion y la
creatividad en la sociedad.

Segun el diccionario de la lengua espafiola, el talento es el “conjunto de dotes
intelectuales de una persona”. A partir de esta definicion sera necesario discernir
cémo esta conformado dicho conjunto. Para el desempefio en un puesto de trabajo
se requerird una cierta cantidad de conocimientos y competencias. De la
interseccion de los dos subconjuntos mencionado se lograra el talento requerido
para un desempefio superior. (Alles, Desarrollo del talento humano basado en
competencias, 2006)

Segun (Instituto Interamericano de Cooperacién para la Agricultura (I11CA), 2007),
el talento humano es “la capacidad para ejecutar eficientemente las funciones

designadas en los puestos técnicos, medido por su nivel académico”. Pag. 17.

Referente a estudios anteriores existe “Una propuesta para la evaluacion del
desempefio de los trabajadores apoyada en el uso de técnicas cuantitativas”,
elaborado por Martha Valdés-Padron, Rosario Garza-Rios, del Instituto
Tecnologico Superior de Occidente, Guadalajara, México, la misma tiene como
objetivo lograr la mejora del desempefio organizacional. (Martha Valdés Padron-

Rosario Garza Rios- lleana PérezVergara, 2015).

Un tema que también se relaciona con la investigacion:” El clima organizacional y
su incidencia en la productividad en la empresa Jeans Loren del Canton Pelileo”,
su autora (Flores Mazon Zoila Anabel, 2012), de la Universidad Técnica de
Ambato, Facultad de Ciencias Administrativas, cuyo trabajo tiene como objetivo

principal proponer un sistema de comunicacion a través de la socializacién para
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mejorar el rendimiento laboral en el personal de la empresa, por lo que es
importante la comunicacion al momento de establecer una evaluacion del talento
humano porque esto influye en el comportamiento organizacion y desempefio de
los servidores publicos. Estos trabajos previos apoyaran a la presente investigacion

para cumplir los objetivos generales y especificos.

2.1.1 EVALUACION DE DESEMPENO

En el aspecto de la evaluacion de desempefio del talento humano se deben
considerar algunos criterios que ayuden a entender las caracteristicas de la variable.

Segun (Stoner, 2008), lo define como: “El desempefio laboral es la manera como el
talento humano de la institucion labora eficazmente, para la consecucién y alcance

de las metas comunes, sujeto a las reglas basicas instauradas con anterioridad”.

Referente a lo anterior, es el nivel de cumplimiento de los servidores publicos para
el logro de las metas institucionales en un tiempo determinado. Por tal motivo es
importante conocer el desempefio laboral y profesional de acuerdo a sus

competencias, de esta forma se logra ser eficientes y eficaces,

El criterio de Milkovich y Bondreau, (2007) lo defino como:“El
desempefio laboral se encuentra relacionado a las caracteristicas de los
individuos, entre los mas importantes: las cualidades, necesidades y
habilidades de cada individuo, que interactGan entre si, con la
naturaleza del trabajo y con la organizacién en general, siendo el
desempefio laboral el resultado de la interaccion entre todas las
variables”.

Segin Chiavenato Idalberto (2007), manifiesta que “El desempefno es una
apreciacion sistematica del desempefio de cada individuo, en relacion a las
actividades que cumple, metas y resultados a alcanzar y de su potencial desarrollo”.
Por tal razdn la evaluacion de desempefio permite detectar las necesidades de

capacitacion, identifica las competencias, sus habilidades, cualidades durante la

14



jornada laboral, el grado de responsabilidad, el cumplimiento de las funciones de
cabalidad, en algunos colaboradores refleja los deseos de desarrollar otras acciones
durante su trabajo, el talento humano se constituye en la calle del éxito de una

organizacion.

Segun (Dessler, 2001), la definicion de evaluacion de desempefio “seria calificar a
un empleado comparando su actuacion, presente o pasada, con las normas

establecidas para su desempefio. Asi pues, el proceso de evaluacion implica:

1) Establecer las normas de trabajo

2) Evaluar el desempefio real del empleado con relacion a dichas normas.

3) Volver a presentar la informacion al empleado, con el proposito de
motivarle para que elimine las deficiencias de su desempefio o para que siga

desempefiandose por arriba de la media.

Segun (Publicaciones Vértice, 2008), en la evaluacion del desempefio puede
hablarse de “aquel proceso sistematico y periddico de estimacion cuantitativa y
cualitativa del grado de eficacia con el que las personas llevan a cabo las
actividades, cometidos y responsabilidades de los puestos que desempefian,
realizado mediante una serie de instrumentos”. Pag. 84. Otra definicion afirma que
la evaluacion del desempeiio o rendimiento, consiste en: “la identificacion,

medicion y gestion del rendimiento humano en las empresas”.

e Identificacion, ya que se pretenden determinar qué areas de trabajo se deben
contemplar para medir el rendimiento. Esta identificacion debe basarse en el
analisis del puesto de trabajo.

e La medicion, consiste en la realizacién de juicios por parte de los directores
sobre lo “bueno” o lo “malo” que ha sido el rendimiento de un empleado en
concreto. Para que la medicion sea la adecuada deben fijarse criterios de
fiabilidad y validez sobre los métodos y acciones desarrolladas, asegurando una

eficaz comparacion de resultados.
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e La gestion, es el objetivo primordial de cualquier sistema de evaluacion. Por
ello dicha evaluacion no debe ser s6lo una actividad que atiende a resultados
pasados, felicitando o reprobando por los resultados del afio anterior, sino que
debe orientarse hacia el futuro, hacia lo que los trabajadores pueden hacer para

desarrollar su maximo potencial en la empresa.

Una tercera y ultima definicion, que puede agrupar a las dos anteriores, concreta la
evaluacion del desempefno como “la valoracion sistematica y periddica del
desempefio de un empleado en relacion con su trabajo habitual realizada por su
supervisor o alguna persona debidamente acreditada que conozca la evolucion del

empleado en cuestion.

2.1.1.1 Factores de la Evaluacion

Atributos

Segun (Hansen & Ghare, 2000), el término atributo es la propiedad que tiene una
unidad de producto de ser buena o mala; esto es, la caracteristica de calidad de dicha
unidad esta dentro de los requisitos especificados 0 no. La inspeccién de atributos

se relaciona, generalmente, con normas de aceptacion y rechazo. Pag. 163.

Los atributos son considerados los aspectos del caracter de la personalidad del ser
humano para enfrentar un problema o discusion que le permita tener carisma y
decision para solucionarlo. Trabajar bajo presion, su disponibilidad del trabajo en

equipo.

Procesos

Los procesos han existido desde siempre ya que es la forma mas natural de
organizar el trabajo, otra cosa bien distinta es que los identificados sean para

orientados en la accion.

16



Segun (Perez J. , 2010), el proceso es “un conjunto de actividades mutuamente
relacionadas o que interactlan, las cuales transforman elementos de entrada en

resultados”. Pag. 51.

Los procesos se dan en base a la satisfaccién de una necesidad, considerando una
entrada de insumos, que luego procesa cada una de las materias que intervienen en

determinado producto, para luego finalizar con una salida del producto terminado.

Funcion del supervisor

Evaluar el desempefio es una habilidad crucial de los supervisores. Normalmente,
el supervisor hace la evaluacion, y no personal, y el supervisor que otorgue a sus
empleados calificaciones demasiado altas o bajas estara haciendo un servicio a los
empleados, a la compafiia y a si mismo. Por consiguiente, los supervisores deben
conocer las técnicas basicas para evaluar, entender los problemas que podrian

afectar las evaluaciones y evitarlos, y saber evaluar en forma justa.

El departamento de personal cumple con la funcién de hacer politicas y asesorar.
Por ejemplo, alrededor del 80% de las empresas que contestaron una encuesta
dijeron que el departamento de personal ofrece asesoria y ayuda en cuanto al
instrumento que usaran para evaluar, pero deja las decisiones finales en cuanto a
los métodos para evaluar, en manos de los jefes de las divisiones operativas; en las
empresas restantes, el personal de oficina prepara formas y métodos detallados e

insiste en que todos los departamentos los usen.

El departamento de talento humano también es el encargado de vigilar como se usa
el sistema de evaluacion y, en concreto, de garantizar que el formato y los criterios
que se miden cumplan con las leyes de la igualdad de oportunidades en el empleo
y que no caigan en desuso. La mitad de los empleadores de una encuesta estaban
revisando sus programas de evaluacion, y otros estaban realizando entrevistas para

saber si sus programas estaban funcionando bien.
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2.1.1.2 Evaluacion

Evaluacion del Rendimiento

Segin (Weineck, 2005), la evaluacion del rendimiento “consiste en el
reconocimiento y la calificacion el nivel individual de los componentes de un

rendimiento deportivo o de un estado de rendimiento deportivo”. Pag. 48.

Comportamiento organizacional

A continuacion se define Comportamiento organizacional:

Segun (Alles, Comportamiento organizacional: Cémo lograr un cambio
cultural a través de Gestion por competencias, 2013), el
comportamiento organizacional, como tematica se refiere a todo lo
relacionado con las personas en el &mbito de las organizaciones, desde
su maxima conducta hasta el nivel base, las personas actuando solas o
grupalmente, el individuo desde su propia perspectiva hasta el
individuo en su rol de jefe o directivo, los problemas y los conflictos y
los circulos virtuosos de crecimiento y desarrollo. Todo esto y mucho
mas implican el comportamiento de las personas que integran una
organizacion de cualquier tipo y tamafio. Pag. 19

Con lo anteriormente expuesto, el comportamiento organizacional, implica la
conducta y la formacién del individuo para actuar en las actividades operativas y

administrativas en una institucion.

Problemas de a evaluacion del desempefio

Es necesario considerar lo siguiente:

Segun (Dessler, 2001)Las evaluaciones fallan por razones comparables
y con estos tres pasos: definir el trabajo, evaluar el desempefio y
presentar informacion al empleado. Algunas fallan porque no se
informa a los colaboradores por adelantado, exactamente qué se espera
de ellos, en funcion de un buen desempefio. Pag.54.
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Otras fallan debido a problemas con las formas o los métodos que se usan para

evaluar el desempefio de hecho; por ejemplo, un supervisor tolerante podria dar

calificaciones altas a todos los colaboradores, a pesar de que muchos, en realidad,

las merecen bajas. Otros problemas mas se presentan en la sesion de la entrevista

para proporcionar retroalimentacion al empleado, estos incluiran las discusiones y

la mala comunicacién, durante una jornada laboral o una tarea asignada en el

interior de la institucion.

Caracteristicas de la evaluacion del desempefio

Segun (Publicaciones Vertice, 2008) entre los fines o caracteristicas que la

evaluacion del desempefio desarrolla, se destacan:

El Perfeccionamiento de la Gerencia: Proporciona un marco para el
desarrollo futuro del empleado, al identificar y preparar a las personas para que
asuman un mayor numero de responsabilidades.

La Medicion del Rendimiento: Establece el valor relativo de la contribucion
de un sujeto a la empresa y ayuda a evaluar los logros individuales.

La Retroalimentacion: Proporciona una idea general del rendimiento que se
espera de los empleados.

La Planificacion de los Recursos Humanos: Permite evaluar la oferta presente
de recursos humanos para planificar su desarrollo profesional dentro de la
empresa.

El Cumplimiento de la Normativa: Ayuda a fundamentar la validez d las
decisiones de contratacion realizadas a partir de la informacion basada en el
rendimiento, a la vez que defiende las actuaciones de la gerencia respecto a
traslados o posibles bajas.

La Comunicacion: Permite estructurar el didlogo entre superior y colaborador,
y mejorar la comprension de los objetivos personales y su carrera profesional.
La Mejora del Conocimiento del Puesto de Trabajo por parte del
Supervisor: Fuerza a los superiores a ser conscientes de lo que hacen sus

colaboradores.
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Aspectos que se evallian

Una vez finalizada la fase introductoria que ha permitido conocer algunos aspectos
generales de la evaluacion del desempefio, su definicion, su necesidad, o sus
principales finalidades o caracteristicas, se est4 en disposicion de adentrarnos con
profundidad en el proceso de evaluacion propiamente dicho, que permita conocer

el proceso de evaluacion.

Como se podra ver durante éste proceso, se tratara de dar respuesta entre otras a
preguntas de este tipo, a las siguientes:

e ;Que se evallta?
e (Quién evallay a quien se evalta?
e ;Cuando se evalta?

e ;Cbmo se evalua?
Estas preguntas iran apareciendo y deberdn ser respondidas a lo largo de las
distintas fases en la que se puede dividir el proceso de evaluacion del desemperio.

Dichas fases son:

Fase de disefio

Fase de implantacion

Fase de aplicacion

Fase de evaluacién

Evaluado

Segun (Publicaciones Vertice, 2008) “es la persona sobre la que el evaluador realiza
la apreciacion. También debe analizar su actuacion y trabajar junto con su evaluador
en la defuncion de nuevas acciones y objetivos, y dar su conformidad a la

evaluacion que le han otorgado. Pag. 93.
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El colaborador es evaluado en base a criterios preestablecido que ayudan a definir
sus habilidades y competencia para el puesto que va a desempefiar.

Supervisor del evaluador

Segin (Publicaciones Vértice, 2008) “es quien da la conformidad a las
apreciaciones realizadas por los responsables, e interviene en el caso de que surjan

conflictos entre evaluador y evaluado. Pag. 93.

Referente a lo anterior es importante tomar en cuenta que la evaluacién realizada
debe tener un evaluador, de esta manera se evita subjetividades en los resultados de

la evaluacion.

Responsable de Recursos Humanos

Segun (Publicaciones Vértice, 2008), ejerce la funciones de coordinador del
proceso, asegurando la adecuacion técnica, el establecimiento y cumplimiento de
plazos, y ejerciendo una labor de mediador y guia respecto a las decisiones a tomar”.

P&g. 93.

El responsable de recursos humanos, actualmente denominado talento humano es
el encargado de realizar, la seleccion, entrenamiento y capacitacion del personal de

una institucion, quien verifica datos de la hoja de vida.

2.1.1.3 Medicioén

Segun (Bader, Chang, & Bloom, 2005), la medicién resulta esencial en cada etapa
del desarrollo de un equipo. La medicién de la efectividad puede hasta incentivar a
un equipo que necesita de una recarga de energia. Los moderadores o entrenadores
que tengan a su cargo la formacion de equipos pueden y de hecho deberian emplear

estas herramientas. Pag. 3
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Referente a la medicion, debe efectuarse en cada una de las fases que se desarrollan,
los indicadores de gestidn, que permiten observar donde se esta y donde quiere ir la

institucion.

Gestion de control

El control es aquella funcién que pretende asegurar la consecucion de los objetivos
y planes prefijados en la fase de planificacion en la organizacién corporativa. Como
ultima etapa formal del proceso de gestion que sirve en la presentacion de
indicadores, donde el control se centra en actuar para los resultados generados en

las fases que le preceden sean los deseados.

Segun (Perez J. , 2013), el control de la gestion no s6lo ha de permitir
valorar el comportamiento de las actividades y las actuaciones de sus
respectivos gestores, sino que, ademas, constituye un instrumento para
modelar los procesos de coordinacion y participacion. La gestion de
empresas exige de sus dirigentes que lideren, responsablemente, al
colectivo que integra la organizacién. Al amparo de esta exigencia, el
control de gestion ofrece un mecanismo valioso para contribuir a
perfilar una cultura y un entorno de gestion tendentes a estimular y
aunar esfuerzos individuales. Pag. 16.

Patrones de desempefio

Se define patrones de desempefio:

Segun (Lusthaus, 2001), El desempefio de la organizacién se hace
patente mediante las actividades que emprende para cumplir con su
mision. La produccion y sus efectos son los aspectos mas visibles del
desempefio de una organizacién. Las ideas en torno al desempefio
varian considerablemente. Cada interesado o grupo de interesados
puede tener ideas muy diferentes sobre lo que es importante. Por
ejemplo, los administradores pueden definir el desempefio de una
organizacion en términos de los dineros que recaudan en forma de
donaciones, al mismo tiempo que un donante puede definir el
desempefio en términos de los beneficios que afectan al grupo que
pretende auxiliar. Pag. 68.
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Cuando se hace un analisis de la organizacion y su desempefio, el nimero y
seleccion de indicadores es asunto critico. Las organizaciones expertas procuran
identificar de 10 a 15 indicadores de desempefio que se pueden controlar en forma
coherente para evaluar el propio desempefio de la institucion y sus colaboradores

de tal manera que se logren los objetivos deseados.

Es también importante establecer otro conjunto de variables a manera de control
para comprender mejor el desempefio. Estas otras variables pueden incluir temas
como la moral del personal, pertinencia de la informacion financiera, indicadores
econémicos, absentismo, el numero de nuevos colaboradores que vienen a

contribuir con sus habilidades y competencias.

2.1.1.4 Capacidad Laboral

En la definicion de la capacidad laboral:

Segun (Editorial Vértice, 2007), Mucho se ha transformado el
pensamiento acerca de cdmo los empleados deben contribuir a la
organizacion. En los tiempos en los que importaba producir mas y
mejor, debido a que el mercado absorbia todo lo producido, bastaba con
que los empleados realizan un trabajo de rutina, ha sido automatizado,
los empleados son las personas mas cercanas a los procesos y a los
clientes, y toda esperanza de mejorar esos procesos Y las actuaciones de
cara al cliente, pasa por ellos. Pag. 85

Referente a la capacidad laboral es la habilidad caracterizada en el profesionalismo
para desempefiar un puesto de trabajo, desarrollando las competencias adquiridas
durante su formacion académica y experiencia en las funciones asignadas a cada
puesto trabajo. Los aspectos de los procesos y procedimientos deben ser conocidos
de tal manera que tenga la oportunidad de ejecutar con responsabilidad,
colaboracion, compromiso y honestidad cada una de las tareas, acciones y
actividades de la empresa o institucion, que le ha dado la oportunidad de contribuir
a las metas propuestas de produccion, en la satisfaccion de la necesidad de un

cliente.
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Profesionalismo

Segun (Contreras, 2002), el profesionalismo puede encerrar un argumento
corporativista, que identifica la autonomia con el aislamiento y la no intromision”.
Pag. 48. El profesionalismo es la capacidad de conocimientos y competencias que
se ha adquirido durante un determinado tiempo de preparacion en forma académica

y de experiencia para ejecutar una funcion.

Experiencia

El trabajo ocupa una parte importante del espacio y del tiempo en que se
desenvuelve la vida humana contemporanea, tanto al nivel de los individuos como

al de las familias, comunidades, ciudades y pueblos.

Segan (Altimir, 2005), la experiencia “esta constituida por todas las
vivencias acumuladas por un sujeto, que le permiten reaccionar ante las
circunstancias basando su respuesta en los conocimientos previamente
adquiridos. Dentro de la experiencia se puede distinguir la experiencia
laboral, constituida por todos los conocimientos acumulados a través de
larealizacion de una determinada tarea. La experiencia laboral es la mas
relevante desde una perspectiva econémica, ya que constituye un factor
determinante de la productividad de los trabajadores”. Pag. 108.

De él se obtiene parte de las cosas que son objetivamente necesarias para la
supervivencia material y también de las que he llegado a considerar
(inter)subjetivamente imprescindibles para desenvolverse normalmente y sentir

bien la vida cotidiana, en los planos personal, social, politico y cultural.

2.1.1.5 Servidores Publicos

Referente a los servidores publicos segin (Martinez, 2005), son todas aquellas
personas naturales que prestan sus servicios a las organizaciones publicas, y que
estan vinculadas por procedimientos reglamentarios, contractuales o por eleccion a

cargos establecidos previamente”. Pag. 14.
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2.1.2 TALENTO HUMANO

Es un proceso que aplican las entidades pablicas, con el fin de establecer acciones
y competencias orientadas al desarrollo del personal mediante la aplicacion de
andlisis de puestos, descripcion, valoracion, clasificacion, competencias, valores,
capacitaciones, que busca la integridad, para la mejora del desempefio laboral de

los servidores publicos.

2.1.2.1 Andlisis de puestos

El andlisis de puestos es el proceso que permite conocer las caracteristicas del
puesto, respecto a sus principales roles, atribuciones y responsabilidades en funcion
de las unidades y procesos organizacionales, a fin de determinar su real dimension
e incidencia y definir el perfil de exigencias y de competencias necesarios para un

desempefio excelente.

Descripcion del puesto

Es el resultado del analisis de cada puesto y registra la informacion relativa al
contenido, situacion e incidencia real de un puesto en la organizacion, a través de
la determinacion de su rol que define la misién, atribuciones y responsabilidades
principales asignadas al puesto, en funcion del portafolio de productos y servicios
de las unidades y los procesos organizacionales. En el perfil de exigencias se
determinaré el grado de instruccion formal, experiencia, capacitacion y el nivel de

las competencias requeridas, para el desempefio del puesto segln el proceso interno.
Valoracion del Puesto

Proceso que define el procedimiento, metodologia, componentes y factores de
valoracion, a fin de calificar la importancia y relevancia de los puestos en las

unidades o procesos organizacionales, a través de la medicion de su valor agregado
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o contribucion al cumplimiento del portafolio de productos y servicios de la
institucion, independientemente de las caracteristicas individuales de quienes los
ocupan. La Direccién de Talento Humano valorara los puestos que conforman la
estructura ocupacional institucional, a fin de ordenarlos o agruparlos en los niveles
estructurales y grupos ocupacionales de la escala de remuneraciones mensuales

unificadas en una empresa publica.

Clasificacion del puesto

Los puestos conformaran grupos ocupacionales o familias de puestos similares por
su valoracion, cuyo ordenamiento respondera al puntaje obtenido, de acuerdo a la
escala de intervalos de valoracion que se estableceran en esta norma técnica.
Estructura del puesto

La estructura de puestos mantendra una codificacion que serd ordenada en
secuencia ldgica e identificaran unidades administrativas, procesos
organizacionales, series, clases de puestos y niveles.

2.1.2.2 Acciones

Las acciones o actividades de una empresa, son operativas, administrativas o
juridicas, que tienden a ser organizadas y planificados con objetivos, metas y
finalidades.

Ambiente laboral

Segun (Mejia, 2006), el ambiente laboral “esta conformado por la condiciones
fisicas, afectivas y emocionales en la que se desarrollan los procesos. EI ambiente

laboral adecuado es aquel que permite el desempefio armonico dentro de un clima

de tranquilidad y comodidad”. Pag. 36.
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Segun (Agut, 2002), las condiciones de seguridad e higiene en el trabajo pueden
considerarse condiciones laborales protegidas por el ordenamiento juridico laboral

que representa construccion de un auténtico medio ambiente laboral”. Pag. 575.

Aspectos como el ruido, vibraciones, olores, temperatura, iluminacion, pueden
generar problemas en los procesos y por lo tanto productos de mala calidad

afectando al cliente interno o externo.

El ambiente laboral es un aspecto importante que los administradores deben
considerar para realizar adecuadamente su trabajo, este ambiente debe estar lleno
de armonia, sefialética de seguridad, en condiciones fisicas para ejecutar el trabajo
en un lugar fresco, ventilado, proporciar los recursos necesarios para efectuar la

tarea.

Un clima favorable permitira un compromiso estable de los trabajadores con su
organizacion y aparte, puede ayudar a la generacion de este clima adecuado, asi
como optimizar las condiciones de trabajo mejorando las interrelaciones
personales. Estas condiciones son un indicador del resultado del impacto global de
haber incrementado las capacitaciones y productividad, asi como la innovacion y
mejora de los procesos internos y de la satisfaccion de los clientes. El objetivo es
relacionar el resultado producido por los empleados, con las condiciones de trabajo
invertidas para producir ese resultado o meta que la empresa se ha propuesto en un

periodo econdmico.

Oscar Torrecilla (2009) establece las siguientes funciones del clima laboral en las

organizaciones:

1) Vinculacion: Logra que el grupo actia comprometido con la tarea que realiza,
disminuye las actividades mecanicas.
2) Desobstaculizacion: Logra que los sentimientos de los colaboradores (agobio,

incertidumbre, etc.) que se consideraban indtiles se vuelvan indtiles.
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3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

Espiritu: Es una dimension del espiritu de trabajo. Los miembros sienten que
sus necesidades sociales se estan atendiendo y al mismo tiempo estan gozando
del sentimiento de la tarea adquirida.

Intimidad: Que los trabajadores gocen de las relaciones sociales amistosas. Esta
es una dimension de satisfaccion de necesidades sociales, no necesariamente
asociadas a la realizacion de la tarea.

Alejamiento: se refiere a un comportamiento administrativo caracterizado como
informal. Describe una reduccion de la distancia “emocional” entre el jefe y sus
colaboradores.

Enfasis en la produccion: Se refiere al comportamiento administrativo
caracterizado por supervision estrecha. La administracion es medianamente
directa, sensible a la retroalimentacion.

Empuje: Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por
esfuerzos para “hacer mover a la organizacion” y para motivar con el ejemplo.
El comportamiento se orienta a la tarea y les merece a los miembros una opinion
favorable.

Consideracion: Este comportamiento se caracteriza por la inclinacion a tratar a
los miembros como seres humanos y hacer algo para ellos en términos humanos.
Estructura: las opiniones de los trabajadores acerca de las limitaciones que hay
en el grupo, se refiere a cuantas reglas, reglamentos y procedimientos hay; ¢se
insiste en el papeleo y el conducto regular, o hay una atmdsfera abierta e

informal?

10) Responsabilidad: EI sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no tener que

estar consultando todas sus decisiones; cuando se tiene un trabajo que hacer,

saber que es su trabajo.

11) Recompensa: El sentimiento de que a cada uno se le recompensa por hacer bien

su trabajo; énfasis en el comportamiento positivo mas que en sanciones. Se

percibe equidad en las politicas de paga y promocion.

12) Riesgo: Es el sentido de riesgo e incitacion en el oficio y en la organizacion de

la empresa. ¢se insiste en correr riesgos calculados o es preferible no arriesgarse

a nada?
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13) Cordialidad: El sentimiento general de camaraderia que prevalece en la
atmosfera del grupo de trabajo; el énfasis en lo que quiere cada uno; la
permanencia de grupos sociales amistoso e informales.

14) Apoyo: La ayuda percibida de los gerentes y otros empleados del grupo; énfasis
en el apoyo mutuo desde arriba y desde abajo.

15) Normas: La importancia percibida de metas implicitas, explicitas y normas de
desempefio; el énfasis en el hacer un buen trabajo; el estimulo que representa
las metas personales y de grupo.

16) Conflicto: El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oir
diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz y no
permanezcan escondidos o se disimulen.

17) Identidad: Es el sentimiento de que uno pertenece a la compafia y es un
miembro valioso de un equipo de trabajo; la importancia que se atribuye a ese
espiritu.

18) Conflicto e inconsecuencia: El grado en que las politicas, procedimientos,
normas de ejecucion e instrucciones son contradictorias 0 no se aplican
uniformemente.

19) Formalizacion: El grado en que se formalizan explicitamente las politicas de
practicas normales y las responsabilidades de cada posicion.

20) Adecuacion de la planeacion: El grado en que los planes se ven como adecuados
para lograr los objetivos del trabajo.

21) Seleccidén basada en capacitacion y desempefio: El grado en que los criterios de
seleccién se basan en la capacidad y el desempefio, mas que en la politica,
personalidad o grados académicos.

22) Tolerancia a los errores: El grado en el que los errores se tratan en una forma de
apoyo y de aprendizaje, mas que en una forma amenazante, punitiva o inclinada

a culpar.
Es el entorno laboral en el que se desempefia la actividad laboral o trabajo, lo

constituyen las personas y la relacion con las mismas. Este factor también tiene

efectos negativos o positivos, de estos se puede medir:
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1) Relacion con el usuario o cliente.
2) Relaciones con comparfieros.

3) Relaciones con jefes

La relacion reciproca del clima y desempefio implican, también, un tema
meramente estructural que es la identidad organizativa; mejorar estos dos factores
incrementan el grado de compromiso de los colaboradores con los objetivos, la
mision, la vision y los valores organizativos; situacion que fortalece la identidad
organizacional, reduce los indices de ausentismo y rotacion, esto influye
directamente en la tasa de productividad y calidad del servicio o producto que

ofrece la empresa.

Planificacién
Segun (Lusthaus, 2001) manifiesta que:

“la planificacién en materia de recursos humanos es el primer paso en
su eficaz administracion. Implica pronosticar las necesidades de la
organizacién en materia de recursos humanos y en planificar los pasos
necesarios para cumplir con esas necesidades. La planificacion en
materia debe ser vinculada estrechamente con los objetivos y la mision
de la organizacion”. Pag. 93.

Referente a la planificacion, el trabajo debe estar ordenado, organizado y sobre todo
planificado con tiempo, los responsables en realizar cada tarea utilizan los recursos

econdmicos y materiales debidamente.

2.1.2.3 Habilidades y Competencias

Referente a las habilidades y competencias del talento humano que se relaciona el
trabajo de investigacion, segun (Alles, Gestion por competencias: el diccionario,
2007), son caracteristicas fundamentales del hombre e indican formas de
comportamiento o de pensar que generalizan diferentes situaciones y duran por un

largo periodo de tiempo”. Pag. 22.
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El comportamiento organizacional en el trabajo depende de la formacion del
individuo sean estos profesionalmente o por la experiencia adquirida durante el

tiempo de ejercicio de las funciones.

Conocimiento

Referente a la definicion de conocimiento:

Segun (Morales, 2010)es el factor clave en el que se soporta el cambio
y lainnovacion, y tiene un valor estratégico para las organizaciones, por
lo que es fundamental gestionarlo con acierto. El conocimiento es algo
que siempre ha existido y su manipulacién significa que de alguna
manera siempre se ha gestionado, sin embargo, la importancia que
cobra este concepto se centra en como se aplique”. Pag. 203.

La importancia del conocimiento en las organizaciones es fundamental para

gestionar cada una de las acciones o actividades que se dedica la empresa.

Preparacion

Referente a la preparacion en el lugar de trabajo como el conjunto de acciones
comunes que poseen las personas, que reunen las caracteristicas y perfiles para
desempefiar una tarea especifica. Ademéas cada individuo debe tener una
preparacion técnica para ser efectivos en el trabajo, porque podran manejar
maquinas, equipos para el buen desempefio del trabajo.

Eficiencia
Para definir eficiencia:

Segun (Lusthaus, 2001) una organizacion debe poseer la capacidad no
solo de ofrecer un servicio excepcional, sino también dentro de una
estructura apropiada de costo. El desempefio se juzga cada vez mas por
la eficiencia de la organizacion. Sea cual sea el tamafio de la unidad, se
consideran como organizaciones de buen desempefio aquellas que
ofrecen buen valor por el dinero, tanto en términos cuantitativos como
cualitativos”. Pag. 71
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La eficiencia es el indicador de una empresa que demuestra su capacidad de utilizar

SUS recursos.

Eficacia

Se define eficacia:

Segun (Robbins & Cenzo, Fundamentos de administracion: conceptos
esenciales y aplicaciones, 2009), reducir los costos de los recursos
minimos es importante, pero no basta para conseguir la eficacia. La
administracion también se encarga de incluir actividades. En términos
administrativos, esta capacidad se Ilama eficacia, lo cual quiere decir
hacer la tarea correcta. En una organizacion significa alcanzar las
metas. Pag. 5.

Este indicador muestra los resultados en la utilizacién de los recursos en una manera

adecuado alcanzando las metas en el tiempo requerido.

2.1.2.4 Funciones

Confianza

La confianza es uno de esos conceptos tan dificiles de definir como necesarios para
comprender lo humano, asi como la libertad, la justicia o la felicidad, aunque con
un grado de complejidad curiosamente superior.

La confianza ademds es una energia invisible, difusa pero cierta, que integra y
sostiene la estructura fundamental de las relaciones personales, desde la intimidad
de la relacién de uno consigo mismo, hasta las estructuras sociales mas complejas.
Segun (Cardona, 2006), la confianza “es la capacidad para hacerse vulnerable

abandonandose deliberadamente en las manos de otra persona. El limite de

vulnerabilidad es el limite de confianza”. Pag. 31.
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La confianza permite tener un compromiso en lo laboral, se trata de poseer una
caracteristica méas de las relaciones humanas, como fundamento mismo, es decir, lo
que hace posible que haya sociedad, ain mas alla: que haya identidad personal. La
confianza es la condicion de la coexistencia del ser humano. La confianza se da
como una actitud de compromiso con la empresa, ser digno de un trabajo

remunerado.

2.1.2.5 Responsabilidad

Segun (Ministerio de Justicia, 2004), en sentido juridico, la responsabilidad es una
relacién entre un acto y un sujeto por virtud de la cual se imputan a este los efectos
que aquel ha de producir, conforme a la ley, sea en su propia persona, sea en su

patrimonio o sea en ambos casos. Pag. 2.

Respecto a lo anterior la responsabilidad es el don de actuar con firmeza y
compromiso en una actividad delegada o asignada durante la jornada laboral. El
encargo debe ser definida en un manual de funciones donde de estar descrito cada
accion a realizar, las actividades inmersas en el cargo o puesto a desempefiar en la

empresa.

Remuneracion

Segun (Hidalgo, 2011), la remuneracion variable es aquella que estd atada
directamente a los resultados. Hasta ahora, se ha hablado de estrategias de pago
que retribuyen a las personas sobre la base de tres elementos: conocimientos,
desempefio y resultados. Pag. 204.

Es el pago que se realiza por efectuar una accion de trabajo, la misma que incluye
utilizar adecuadamente los recursos disponibles, alcanzando los objetivos de la
empresa, este rubro se cancela al finalizar el mes, en otras empresas se paga despues
de 15 dias de haber laborado.
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Seguridad laboral

Segun (Gonzélez, 2003), la seguridad en el trabajo es el:

Area de prevencion de riesgos laborales que controla la actuacién del
trabajador en su entorno laboral en relacion con la tarea que realiza, en
especial los espacios de trabajo, maquinas, utiles y herramientas,
materiales, procesos y organizacién asi como las instalaciones
utilizadas o por las que puede verse afectado para lograr el objetivo
empresarial. Pag. 47.

En el aspecto laboral, la seguridad en el trabajo es lo mas importante, en ello se
incluye la observacion de las reglas y normas de seguridad e higiene en el trabajo,
la utilizacion de los equipos de proteccion personal para evitar ciertos indidentes o

accidentes durante la ejecucion de un trabajo.

Actividad Operativa

Segun (Universidad Autonoma de Barcelona, 2010), la actividad operativa “es la
actividad que constituye la principal fuente de ingresos ordinarios de la empresa,
junto con otras actividades que no pueden ser clasificadas como de inversion o

financiacion”

Significa entonces que los recursos operativos que posee una empresa son los que

estan dirigido a la actividad principal de la misma para conseguir sus objetivos.

2.1.2.6 Empresa Puablica

Para definir empresa publica para el presente trabajo de investigacion, segln (De
La Cuesta & Mufoz, 2010), la empresa es “una realidad compleja con una
dimensidn econdmica, técnica, juridica y psicoldgica; y cualquier definicion que no
contemple todos estos aspectos se convierte en una concepcion parcial de la realidad

empresarial”. Pag. 230.
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Sobre la base de la consideracion anterior una empresa publica es un instrumento
que se utiliza para la direccién, planificacion, organizacién, control de los recursos
publicos en una forma eficiente y eficaz, la utilizacion de los recursos pablicos es

controlado por los organismos pertinentes mediante auditoria o fiscalizacion.

Organico funcional

Segun (Melinkoff Ramon, 2010), “Es el esquema de jerarquizacion y division de
las funciones componentes de esta, a través de los diversos niveles que permite

delimitar la responsabilidad de cada empleado ante solo un superior inmediato”.

Esto permite ubicar a las unidades administrativas en relaciones con las que son
subordinadas en el proceso de autoridad de una forma lineal, ubicando cada puesto
en un orden jerarquico. El organico funcional es un elemento fundamental de la
organizacion, se define como se interrelacionan en sus diversos componentes,
incluyendo a los beneficiarios, con el fin de alcanzar los objetivos preestablecidos

para el mismo.

Toda empresa cuenta con cierto juego de jerarquias y atribuciones asignadas a los
miembros o componentes de la misma, en consecuencia, se puede establecer que la
estructura organizativa de una empresa es el esquema de jerarquizacion y division

de las funciones componentes de ella.

Politicas organizacionales

Segun (Ricky W. Griffin, 2009):

“El punto de partida para manejar la diversidad y el multiculturalismo son
las politicas que adopta una organizacion que afecta en forma directa o
indirecta la manera en que se trata a las personas. Otro aspecto de las politicas
organizacionales es la forma en que la organizacién aborda y responde a los
problemas que surgen de las diferencias entre las personas”.

35



De hecho, tal vez la principal politica mediante la cual una organizacion puede
reflejar su posicion acerca de la diversidad o variedad de los colaboradores y el
multiculturalismo es su declaracion de mision. Si la declaracion de mision de una
organizacion articula un compromiso claro y directo con las diferencias entre las
personas, lo que sigue es que todos los que estén en contacto con esa declaracion
de mision de una organizacion, un compromiso claro y directo con las diferencias

entre personas. (pag. 187).

Es un proceso en el cual se utiliza las vias para hacer operativa las estrategias
trazadas por una empresa. La politica empresarial suele afectar a mas de un area
funcional, contribuyendo a relacionar verticalmente la organizacién para el
cumplimiento de los objetivos estratégicos. Al igual que le estrategia, la politica
empresarial proporciona la orientacion precisa para que los ejecutivos y mandos
intermedios elaboren planes concretos de accion que permitan alcanzar los
objetivos. Es decir que las politicas organizacionales tienen como objetivo facilitar

la creacion y el desarrollo de empresas o de industrias dentro de cada pais.

2.2 MARCO LEGAL

2.2.1 Constitucion de la Republica del Ecuador afio 2008

La fundamentacion legal de la presente investigacion se basa en la Constitucion de
la Republica en el art. 227, indica “Que la administracion publica es un servicio a
la colectividad, la misma que se rige bajo los principios de eficiencia, calidad,
jerarquia, desconcentracién, descentralizacion, coordinacion, participacion,

planificacion, transparencia y evaluacion”.

En el art. 228, menciona que “El ingreso al servicio publico, el ascenso y la
promocion en la carrera administrativa se realizaran mediante concurso de méritos
y oposicién, en la forma que determine la ley, con excepcion de las servidoras y
servidores publicos de eleccion popular o de libre nombramiento y remocion. Su

inobservancia provocara la destitucion de la autoridad nominadora”.
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En el art. 229, menciona que seran ““Servidoras y servidores publicos todas las
personas que en cualquier forma o cualquier titulo trabajen, presten sus servicios o

ejerzan un cargo, funcién o dignidad dentro del sector publico.

Los derechos de las servidoras y servidores publicos son irrenunciables. La ley
definira el organismo rector en materia de recursos humanos y remuneraciones para
todo el sector pablico y regulara el ingreso, ascenso, promocion, incentivos,
régimen disciplinario, estabilidad, sistema de remuneracion y cesacion de funciones

de sus servidores.

En el art. 234, menciona que: “El Estado garantizara la formacion y capacitacion
continua de los servidoras y servidores publicos a través de las escuelas, institutos,
academias y programas de formacion o capacitacion del sector publico, y la
coordinacion con instituciones nacionales e internacionales que operen bajo

acuerdos con el Estado”.

Trabajo y Seguridad Social

En la sociedad ecuatoriana el trabajo es un simbolo de deber social y constituye un
derecho de todos los ecuatorianos, como tal deben generarse las condiciones
adecuadas para el desempefio de las funciones de los trabajadores como una
remuneracién justa, condiciones adecuadas y cémodas, un trato digno,
aseguramiento social obligatorio y una convivencia armonica apegados a las leyes

y reglamentos de la Republica.

Se detalla también los beneficios y atributos con los que se debe contar la Seguridad
Social en los cuales se destaca el respeto a la igualdad, solidaridad, el buen trato la
eficiencia en atencion y la obligatoriedad, ademas del acceso a la presente de
aquellas personas no remuneradas que realizan trabajo doméstico o que realizan
trabajos en autonomia. Tomando en cuenta que se destaca en estos articulos

constitucionales en primer lugar el acceso a los servicios de salud por parte de todos
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y todas y en segundo lugar el derecho al trabajo en este caso de las personas que
seran evaluadas mediante el instrumento que elaboré con la finalidad de analizar el

desempefio.

2.2.2 Ley Organica del Servicio publico, Octubre 2010

En la LOSEP en el art. 1, menciona los principios en los que se basan, entre ellos
estd; la calidad, calidez, competitividad, continuidad, descentralizacion,
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.

En el art. 2., establece el objetivo, el servidor publico, la carrera administrativa
tienen por objeto 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, desarrollo de un sistema de gestion del talento humano

sustentado en la igualdad de derechos, oportunidades y la no discriminacién.

Art. 23 (literal I).- los servidores publicos tiene derecho a desarrolla sus labores en
un entorno adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad,

higiene y bienestar.

De las Unidades de Administracion del Talento Humano: el Articulo 52.- De las
atribuciones y responsabilidades de las Unidades de Administracién del Talento
Humano. - Las Unidades de Administracién del Talento Humano, ejerceran las
siguientes atribuciones y responsabilidades:

J) Realizar la evaluacion del desempefio una vez al afio, considerando la naturaleza
institucional y el servicio que prestan las servidoras y servidores a los usuarios

externos e internos;
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En el art. 56, menciona. La planificacion institucional del talento humano; se
encargaran las Unidades de Administracion del Talento Humano, que estructuraran,
elaboraran y presentaran la planificacion del talento humano, en funcion de los

planes, programas, proyectos y procesos a ser ejecutados.

En el art. 69 sobre las formaciones de las y los servidores publicos menciona que el
subsistema de estudios de carrera y de especializacion de nivel superior que otorga
titulacion segun la base de conocimientos, capacidades que permitan a los
servidores publicos de nivel profesional, directivo obtener y generar conocimientos
cientificos, realizar investigacion aplicada a las areas de prioridad para el pais,

definidas en el Plan Nacional de Desarrollo.

La formacion no profesional se alineara también a las areas de prioridad para el pais
establecida en el Plan Nacional del Buen Vivir. En el art. 70 del subsistema de
capacitacion y desarrollo del personal, menciona que el subsistema esta orientado
al desarrollo integral del talento humano que forma parte del Servicio Publico, a
partir de procesos de adquisicion, actualizacion de conocimientos, desarrollo de
técnicas, habilidades, valores para la generacion de una identidad tendiente a
respetar los derechos humanos, practicar principios de solidaridad, calidez, justicia
y equidad reflejados en el comportamiento y actitudes frente al desempefio de sus
funciones de manera eficiente y eficaz, que les permita realizarse como seres

humanos y ejercer de esta forma el derecho al Buen Vivir.

En el art. 76 del subsistema de evaluacion del desempefio, menciona que es el
conjunto de normas, técnicas, métodos y protocolos y procedimientos armonizados,
justo, transparente, imparcial y libre de arbitrariedad que sistematicamente se
orienta a evaluar bajo parametros objetivos acordes con las funciones,

responsabilidades y perfiles del puesto.

La evaluacion se fundamentard en indicadores cuantitativos y cualitativos de

gestion, encaminados a impulsar la consecucion de los fines y propdsitos
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institucionales, el desarrollo de los servidores publicos y el mejoramiento continuo
de la calidad del servicio publico prestado por todas las entidades, instituciones,

organismos o personas juridicas sefialadas en el art. 3 de esta ley.

Art. 228.- Las instituciones aseguran a los servidores publicos el derecho a prestar
su servicio en un ambiente adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad,
seguridad, higiene y bienestar, para lo cual el Estado a través de las maximas

autoridades de las instituciones estatales, desarrollara programas integrales.

Con lo anterior mencionado se fundamenta la presente investigacion en el sentido
del sistema de evaluacidn que debe efectuarla el departamento correspondiente en

cada institucion.

Régimen de Desarrollo: Capitulo primero. -Principios Generales

El régimen de desarrollo es la combinacion de los sistemas disefiados para cada
ministerio, asi como las politicas de Gobierno destinadas a la consecucion del
“sumak-kawsay” o el “buen vivir”. El buen vivir contempla que todos los
ecuatorianos convivan en un ambiente armonico respetando las interculturalidades
y la naturaleza, asi como todos los recursos que la componen como el agua y los

bosques indispensables para la salud de las personas.

El régimen de desarrollo tiene como finalidad mejorar la calidad de vida de los
ecuatorianos, generar las condiciones econdmicas adecuadas para el bienestar de
todos y todas, con una contribucion equitativa de riqueza y combinacion adecuada
de los factores de produccién, el régimen de desarrollo se relaciona también a los
servicios de salud y la generacion de empleo de esta rama importante como politica
de estado dando prioridad a los sectores sociales y convirtiendo los servicios en
estdndares de calidad y ampliando su alcance a todas las etnias pueblos y
nacionalidades que conforman nuestro pais, garantizando el libre acceso y el buen

trato de las y los servidores publicos.
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2.2.3 Segun La Ley Organica de Educacion Superior

El Consejo de Educacion Superior (CES) trabaja en coordinacion con el Consejo
de Evaluacion, Acreditacion y Aseguramiento de la Calidad de Educacion Superior,
segun el Art. 5.- Derechos de las y los estudiantes Participar en el proceso de

construccion, difusion y aplicacion del conocimiento.

Art. 8.- Seran Fines de la Educacion Superior.- La educacion superior tendra los

siguientes fines:

e) Aportar con el cumplimiento de los objetivos del régimen de desarrollo previsto
en la Constitucion y en el Plan Nacional de Desarrollo.
h) Contribuir en el desarrollo local y nacional de manera permanente, a través del

trabajo comunitario o extension universitaria.

Dicho argumento sustenta el presente trabajo de investigacién de acuerdo a la
LOES, que indica como un derecho a participar en la aplicacion de conocimientos,
contribuyendo permanentemente al cumplimiento de los objetivos del régimen del

Buen Vivir.

2.3 MARCO CONTEXTUAL

El Gobierno Autonomo Descentralizado de Santa Elena tuvo la necesidad de crear
la empresa publica EMUVIVIENDA-EP., para que cumpla con los objetivos de
programas de vivienda para los ciudadanos, fortaleciendo las capacidades de la
secretaria técnica de Asentamientos Irregulares, en virtud de su competencia de
rectoria de habitat, asentamientos humanos, definiendo estrategias, lineamientos,
politicas para la produccién social en vivienda, la generacién de territorios seguros,
que vayan acompariados de un proceso de capacitacion, fortalecimiento de los GAD
en la gestion y planificacion del territorio, con enfoque en la gestion eficiente de

suelo.
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La empresa desde que emprendio sus actividades ha tenido varios Gerentes, con la
inestabilidad en la administracion, lo que podria ser una causa que no le ha
permitido, a la empresa desarrollarse en su ambito de accién, como son los
proyectos y programas que, en materia de vivienda, planifica y ejecuta por
delegacion o mediante convenios de colaboracion y cofinanciamiento, con la
aplicacion de un modelo de gestion administrativa que mejora las diferentes

actividades administrativas operativas.

EMUVIVIENDA E.P en su estructura organizacional consta solo de tres
departamentos, Gerencia, Administracién y Contabilidad, un directorio formado
por cuatro personas, lo que es insuficiente para alcanzar las metas propuestas por la
empresa y dar cumplimiento a lo dispuestos por la Ordenanza Municipal que el
programa de vivienda se desarrolle, con el establecimiento de un cronograma y el
disefio de procesos a desempefiar para llegar al objetivo principal la planificacion
de las actividades y tareas coordinando las acciones diarias con los servidores que

prestan su contingente.

En la actualidad el 23 de Febrero del 2014, después de haber sido electo Alcalde el
Lcdo. Dionicio Gonzabay Salinas, ha venido trabajando en entidades que le
competen como La empresa municipal EMUVIVIENDA E.P-EP, el lunes 16 de

Junio del 2014, en una rueda de prensa manifestd lo siguiente:

Al estudiar el Proyecto de Vivienda esta dispuesto a invertir en la empresa con las
transferencias municipales mensuales para el pago de sueldos y necesidades
logisticas y seguir con la empresa municipal EMUVIVIENDA E.P; como una
aportacion de la llustre Municipalidad de Santa Elena dona los terrenos a la empresa
publica para la Construccion de las soluciones habitaciones, que estara ubicada en
la Via a Guayaquil por la Comisién de Transito en los terrenos conocidos como
ASOPINE, para que la empresa retome sus actividades y puede ofrecer a los

usuarios un ambiente agradable para su atencion.
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El 23 de Junio del 2014 en Sesion Ordinaria de Directorio, el Alcalde Dionicio
Gonzabay Salinas en Calidad de Presidente del Directorio de la empresa municipal
EMUVIVIENDA E.P, nombra un Gerente para que tome las direcciones de la
empresa y encaminarla al objetivo de su creacion que es: Producir Ofertas de
Soluciones Habitacionales de caracter social dirigido a todas las personas sujetas
de crédito con preferencias a los habitantes de la provincia de Santa Elena,
auspiciados por la Municipalidad de Santa Elena con 2554 soluciones

habitacionales.

Al momento una de las causas mas significativas es la falta de un modelo Orgénico
Estructural y Funcional; en la empresa municipal EMUVIVIENDA E.P- EP las
actividades no tienen un proceso Administrativo de acuerdo a cada funcion y
actividades. La inexistencia de un organigrama de la empresa, debido al poco
personal las estructuras de los mandos medios; estan descoordinados en cuanto al
trabajo a realizar a la empresa municipal EMUVIVIENDA E.P representada
actualmente por la Arg. Ellen Patricia Rodriguez Orrala como Gerente, un
administrador y en la parte Financiera la Contadora, quienes serén los que realizaran

la gestion del proceso de Pre-Calificacion de los postulantes.

La Empresa al tener un afio y medio de creacion, por las diferentes inestabilidades
Gerenciales que ha tenido, carece de una Vision y Mision, que tiene que ser
elaborada y Juridicamente quede reglamentada y aprobada por el Directorio de la
empresa. Otra de las causas es el no contar con el departamento de Ventas, para la
empresa municipal EMUVIVIENDA E.P esto implica que exista un desperdicio de
tiempo en el proceso de coordinacion de Actividades y registro de la base de datos
de los posibles compradores de las soluciones habitacionales.

La investigacion se enmarca en el area de administracion y control del andlisis de
la empresa, hasta el servicio de atencion que brinda a los postulantes de las
viviendas, se estudiara la estructura, manejo interno de la organizacion o empresa

identificando los procesos que debe seguir la empresa.
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Se realiz6 a La empresa Municipal EMUVIVIENDA E.P — EP, y a los servidores
publicos en la empresa, para poder identificar las falencias proponiendo un modelo
de gestion por fases aplicable a la empresa mediante un analisis de cada area de
trabajo y conocimientos de acuerdo a sus actividades y gestion administrativas
realizando una mejor distribucion de trabajo desde la Gerencia de la empresa y

demas departamentos existentes.

Misién

Generar politicas de habitat acordes a la necesidad y realidad del cantén Santa
Elena, promoviendo la seguridad juridica, la calidad fisica, la accesibilidad
economica y la adecuacion general de la vivienda y sus componentes.

Vision

Posibilitar un desarrollo urbanistico, armonico, con alternativas que permitan a los
ciudadanos con acceso justo, al uso y ocupacion del suelo, enfocado en el
crecimiento urbanistico ordenado y armonico del cantdn Santa Elena, procurando

la participacion ciudadana de los diversos actores de la sociedad y el bienestar.

Gréfico N° 1 Estructura organica funcional

Art.7 de la Ley Organica de Transparenciay Acceso a la Informacién Publica - LOTAIP

Literal al) Estructura Organica Funcional

R —
EMUVIVIENDA.-
| Gerencia General
Asesoria Legal i Auditoria
General ! Interna

I |
Departamento Departamento Departamento
Administrativo Financiero Técnico

Fuente: Departamento de talento Humano
Elaborado por: Maria Belén Segarra Novillo
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Objetivo

e Producir una oferta de soluciones habitacionales de caracter social y/o turistico,
en especial en el cantdn Santa Elena y provincia de Santa Elena;

e Producir una oferta de soluciones habitacionales a la clase media;

e Producir una oferta de locales comerciales para el desarrollo de la
productividad,;

o Colaborar con el Gobierno Central y otras instituciones publicas en la ejecucion
de programas de vivienda de interés social;

e Consolidar un espacio de trabajo dinamico que genere, apoye y facilite
iniciativas y alternativas publicas y privadas, orientadas a buscar soluciones a
los problemas de acceso a la vivienda de las familias que viven en el canton; y
determinar politicas generales de asentamientos humanos;

e Mejorar la vivienda precaria, dotar de albergues espacios publicos y areas
verdes;

e Formulary ejecutar planes, programas y proyectos, tendientes a la urbanizacion
del suelo y construccién de vivienda que generen alternativas habitacionales,
bien sea por administracion directa, asociacion, contratos, licencias,
concesiones, fideicomisos, arrendamientos con opcion de compra, anticresis y
cualquier forma legal reconocida por el derecho ecuatoriano;

e Propiciar alianzas estratégicas que permitan canalizar recursos, aportes lineos
de crédito o transferencia de tecnologias orientadas a la planificacion, disefio,
construccién y/o financiamiento de urbanizaciones, viviendas o soluciones
habitacionales en general; con énfasis en la generacién de fondos de créditos
destinados a la construccion de unidades de vivienda de interés social,

e Coordinar con instituciones locales, nacionales e internacionales la
implementacion de planes de vivienda de interés social en sectores urbanos o
rurales del canton Santa Elena y el impulso a programas emergentes de
vivienda;

e Proteger el patrimonio de la empresa y los derechos de las generaciones futuras

sobre el derecho a la vivienda para coadyuvar con ello el buen vivir;
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Todas aquellas que le sean requeridas por el directorio de la E.P

Establecer  acuerdos nacionales internacionales con  organismos
gubernamentales y no gubernamentales que aporten a la solucion del déficit
habitacional del canton Santa Elena;

Fomentar la participacion social de las organizaciones barriales o gremiales,
asociaciones o cooperativas, con la finalidad en el campo de la vivienda, que
permitan constituirse en la instancia propiciadora de ahorro, trabajo organizado
y compartido para la construccién de vivienda en condiciones dignas;

Prestar asistencia técnica y apoyo a organizaciones sociales formadas con el
objeto de adquirir terrenos debidamente urbanizados;

En el marco de la ley las ordenanzas vigentes y de acuerdo a la planificacion
municipal, sugerir procesos de reestructuracion parcelaria y expropiacion al
llustre Concejo Municipal, que faciliten la urbanizacion del suelo y contribuyan
a solucionar problemas habitacionales de interés social del canton Santa Elena;
Establecer mecanismos para un manejo econdmico-sustentable, con
posibilidades de generar nuevas unidades complementarias de la empresa que
permite ofrecer permanentemente alternativas viables para que las familias de
escasos recursos que habitan en el canton y no poseen vivienda, puedan acceder
a una vivienda digna, de acuerdo a sus posibilidades econdmicas y a su
capacidad de ahorro;

Generar en forma extraordinaria, propuestas alternativas de vivienda de planta
nueva, mejoramiento habitacional y restauracion de inmuebles, para sectores
poblacionales de escasos recursos econémicos;

Contribuir para la legalizacion de la propiedad de la vivienda de grupos
humanos que tengan problemas con sus titulos de propiedad,;

Apoyar la investigacion y utilizacion de tecnologias adecuadas y de bajo costo
para viviendas de interés social y propiciar procesos de adopcién de las mismas;
Contar con un registro de suelos para emplazar urbanizaciones para tener un
conocimiento claro y preciso de los posibles lugares que puedan albergar nuevas
familias con vivienda propia. Al igual que un Registro de proyectos, como parte
de la planificacion para la promocién, y desarrollo de propuestas habitacionales;
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Prestar servicios a la colectividad en los campos referidos a la vivienda,
reconociéndose como servicios, la planificacion, estudios y disefios, asesoria o
construccion de urbanizaciones;

Las politicas que se suscriben en el tema de vivienda estan dirigidas
fundamentalmente hacia la estructura habitacional basica con la que debe contar
una familia para vivir dignamente, en armonia de la planificacion de la ciudad;
Proteger el patrimonio de la empresa y los derechos de las generaciones futuras
sobre el derecho a la vivienda para coadyuvar con ello el buen vivir;

Todas aquellas que le sean requeridas por el directorio de la E.P

El mejoramiento urbano y de vivienda, la dotacién de lotes con servicios y
vivienda nueva, con énfasis para las personas de escasos recursos econémicos
y las mujeres jefas de hogar mediante el desarrollo de proyectos, planes,
programas de financiamiento para viviendas de interés social en el cantén Santa
Elena, a través de la banca publica y de las instituciones de finanzas populares,
bajo principios de obligatoriedad, generalidad, uniformidad, -eficiencia,
responsabilidad, universalidad, equidad, interculturalidad, accesibilidad,
regularidad, continuidad, calidad con enfoque en la gestion de riesgos;
Subsidiar parcialmente a los habitantes del canton Santa Elena de bajos recursos
econdmicos la adquisicién de vivienda y su mejoramiento;

Subsidiar total o parcialmente a los habitantes del canton Santa Elena de bajos

recursos econdmicos ante flagelos y gestion de riesgos.

Principios corporativos

Contribuir en forma sostenida al desarrollo humano y buen vivir de la poblacion
ecuatoriana.

Promover el desarrollo sustentable, integral, descentralizado y desconcentrado
del Estado, y de las actividades econdmicas asumidas por éste.

Actuar con eficiencia, nacionalidad, rentabilidad y control social en la

exploracion, explotacion e industrializacion de los recursos naturales
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renovables y no renovables y en la comercializacion de sus productos derivados,
preservando el ambiente.

e Propiciar la obligatoriedad, generalidad, uniformidad, eficiencia, universalidad,
accesibilidad, regularidad, calidad, continuidad, seguridad, precios equitativos
y responsabilidades en la presentacion de los servicios publicos inherentes a su
objetivo social.

e Precautelar que los costos socio-ambientales se integren a los costos de
produccion y

e Preservar y controlar la propiedad estatal y la actividad empresarial publica.

Transparencias

Art. 7. Difusion de Informacion Publica

Por la transparencia en la gestion administrativa que estan obligadas a observar
todas las Instituciones del estado que conforman el sector publico en los términos
del articulo 118 de la Constitucién Politica de la Republica y demas entes sefialados
en el articulo 1 de la presente Ley, difundiran a través de un portal de informacion
0 pégina web, asi como de los medios necesarios a disposicion del publico
implementados en la misma institucion, la siguiente informacion minima

actualizada, que para efectos de esta Ley.
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SECCION I11I

METODOLOGIA

3.1. DISENO DE INVESTIGACION

Segun (E. Mendez, 2006), el disefio de la investigacion esta dado en la experimental
que se utiliza la manipulacion y las pruebas controladas para entender los procesos
causales y los efectos sobre una variable dependiente. Ademas, s un proceso
sistematico y aproximacion cientifica a la investigacion en el cual se manipula una

0 més variables y controla y mide cualquier cambio en otras variables.

La investigacion se realizd con la recopilacién de la informacién primaria y
secundaria, apoyado mediante la Operacionalizacion de las variables para poder
identificar cada una de las variables y poder medir el problema. Los resultados
dependeran de los indicadores que se pongan en practica para poner a prueba las

conclusiones principales del Estudio.

La presente investigacion se desarrollé considerando la investigacion cualitativa y
cuantitativa, con la finalidad de determinar todos los aspectos que influyen en los
actos de los colaboradores y la forma de medirlos; es decir, implementando el

método correlacional. (Bernal A. César, 2010).

3.2. TIPOS DE INVESTIGACION

La investigacion es de tipo correlacional causal, descriptivo, de campo, y
bibliogréafico, sustentando los criterios de varios actores sobre el estado de nifio y
los factores de riesgos, dando lugar a un diagnéstico para establecer el interés para

obtener los conocimientos y dar la solucion al problema cientifico.



La investigacion es de tipo descriptivo, de campo, bibliogréafico, correlacional
causal, obteniendo una vision general del tema. (Gutierrez M, 2002), por lo tanto la
investigacion es la busqueda intencionada o la solucion de un problema de caracter
cientifico y social. Los aspectos metodologicos sefialan el nivel de profundidad con

la cual el investigador busca abordar el nivel de conocimientos.

Investigacion Descriptiva:

Consiste fundamentalmente en la descripcién de un fendmeno o una situacion,
mediante su estado en una circunstancia tempo espacial determinada, se caracteriza
por enfatizar, sus aspectos cuantitativos y aspectos de categorias bien definidas del
fendmeno observado. La descripcion ayuda a conocer las caracteristicas externas
del objeto de estudio, puede referirse a personas, hechos, proceso, relaciones
naturales y sociales, debe realizarse en un tiempo y lugar determinado con el
propdsito de reunir argumentos fundamentales para identificar un problema

especifico.

En el caso de investigacion del riesgo laboral y su influencia en el estado emocional,
encamina al descubrimiento de relaciones entre las variables (Quiros Fernando,
2010) (grado de correlacion descrita como causa — efecto).

Investigacion de Campo:

Es la que se realiza en lugares determinados especificamente para ello, que
corresponde al medio en donde se encuentran los sujetos o el objeto de
investigacion, donde ocurren los hechos o fenémenos investigados.

Investigacion Bibliogréfica:

Se la realiza con el propoésito de detectar, ampliar, y profundizar diferentes

enfoques, teorias de manera cientifica y criterios de diversos autores sobre el tema
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de investigacion, basandose en documentos, libros, revistas, periddicos,

informacion de internet

Los tipos de investigacion aplicados al presente trabajo fueron:

e Historica: Analiza eventos del pasado y busca relacionarse con otros del
presente.

e Documental: analiza informacion escrita sobre el tema objeto de estudio.

e Descriptiva: Resefia rasgos, cualidades o atributos de la poblacion objeto de
estudio.

e Co relacional: mide el grado de relacion entre las variables de la poblacion
estudiada.

e Explicativa: da razones del porqué de los fendmenos.

3.3. METODOS DE INVESTIGACION

El método aplicado es el correlacional, teoria cientifica que postula la existencia de
una correlacion entre dos variables que no pueden ser analizadas
experimentalmente, su presencia en una poblacion o grupo puede ser detectada con

el recurso del método de verificacion correlacional. (Bernal A. César, 2010).

3.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

Encuestas:

Este instrumento o técnica de investigacion segun (L&zaro, 1987), definen la
entrevista como "Una comunicacion interpersonal a través de una conversacion
estructurada que configura una relacion dinamica y comprensiva desarrollada en un

clima de confianza y aceptacion, con la finalidad de informar y orientar". Esto

ayudara a identificar sus causas y efectos desde la percepcion de los individuos.

51



La encuesta se elaboro en base a las preguntas establecidas en la operacionalizacion

de las variables y sirvio para conocer las opiniones y expectativas.

Entrevista:

Segun (Léazaro, 1987), definen la entrevista como "Una comunicacion interpersonal
a través de una conversacion estructurada que configura una relacion dinamica y
comprensiva desarrollada en un clima de confianza y aceptacion, con la finalidad
de informar y orientar". Entrevista es una conversacion que establece un
interrogador y un interrogado para un proposito expreso una forma de
comunicacion interpersonal orientada a la obtencion de informacidn sobre un objeto
definido.

3.5. POBLACION Y MUESTRA

La poblacién es un conjunto de individuos de la misma clase, limitada por el
estudio. Segin Tamayo y Tamayo, (1997), "La poblacion se define como la
totalidad del fenémeno a estudiar donde las unidades de poblacion poseen una
caracteristica comun la cual se estudia y da origen a los datos de la investigacion.
Entonces, una poblacion es el conjunto de todas las cosas que concuerdan con una
serie determinada de especificaciones. Un censo, por ejemplo, es el recuento de

todos los elementos de una poblacion.

Cuadro N° 3 Poblacién de Usuarios Internos

ELEMENTOS CANTIDAD
Gerente 2
Asesor legal y auditoria
Directivo de administracion y contabilidad 2
Directivo técnico 1
Empleado de cddigo de trabajo 11
TOTAL 16

Fuente: Investigacion directa
Elaborado por: Maria Belén Segarra Novillo
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Cuadro N° 4 Poblacion de Usuarios Externos

ELEMENTOS CANTIDAD
USUARIOS DEL SERVICIO 4.000
Total 4.000

Fuente: Investigacion directa
Elaborado por: Maria Belén Segarra Novillo

Muestra

Para Castro (2003), la muestra se clasifica en probabilistica y no probabilistica. La
probabilistica, son aquellas donde todos los miembros de la poblacion tienen la
misma opcién de conformarla a su vez pueden ser. muestra aleatoria simple,

muestra de azar sistematico, muestra estratificada o por conglomerado o areas.

Con la finalidad de obtener informacién util de los usuarios se procederd a
realizarles una encuesta debido a que son cuarenta y tres mil seiscientos cincuenta
usuarios del servicio, serd necesario obtener una muestra probabilistica de dicha

poblacion por lo que se utilizard un muestreo aleatorio simple:

Muestras aleatorias simples:

Son las muestras tomadas al azar de entre la totalidad del universo, sin
consideraciones de ninguna clase, son las mas utilizadas en investigacion

estadisticas. Para lo que se utiliz6 la siguiente formula:

Datos:

N= Tamafio de la muestra

Z= Valor de nivel de confianza del 95% (1,96)
N= Tamario de la poblacion = 4000 usuarios
P= Proporcion de éxitos en la poblacion (0.5)
Q= Proporcion de frascos en la poblacion (0.5)

e=error (5%)
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Cuadro N° 5 Matriz de tamafios muéstrales

Matriz de Tamanos Muestrales para diversos margenes de error y niveles de
confianza, al estimar una proporcion en poblaciones Finitas

Escriba aqui el tamafio del universo

Escriba aquiel valorde p

7

N [talmano del 4,000
universo]
[p [probabilidad de
. 0,5
ocurrencia]
Nivel de z(1-
Confianza (alfa) 1-alfa/2 alfa/2)
90% 0,05 1,64
95% 0,025 1,9
97% 0,015 2,17
99% 0,005 2,58

donde:

n,= PHL-p)

z(1-2

2
d

2

Matriz de Tamaiios muestrales para un universo de 4000 con una p de 0,5

Nivel de d [error maximo de estimacion]

Confianza 10,0% | 9,0% | 80% | 7,0% | 6,0% | 50% | 4,0% | 3,0% [ 2,0% | 1,0%
90% 66 81 102 | 133 | 178 | 252 [ 380 | 630 | 1.184 | 2.508
95% 94 115 | 145 | 187 | 250 | 350 | 522 | 842 | 1.500 | 2.824
97% 114 140 | 176 | 27 | 302 | 421 | et | 986 | 1.696 | 2.986
99% 160 195 | 244 | 313 | 414 | 571 [ 825 | 1.264 | 2.039 | 3.225

Elaborado por: Maria Belén Segarra Novillo

Es importante destacar que la presente investigacion se llevo a cabo con la Gnica

finalidad de establecer la totalidad de usuarios de la empresa municipal

EMUVIVIENDA E.P, cuya poblacion o universo es de 4000 usuarios externos,

aplicando la férmula con el margen de error del 5%, el 95% de nivel de confianza,

con una probabilidad de ocurrencia del 50% y una de no probabilidad de 50%,

obteniendo la muestra a investigar de 350 usuarios externos.
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SECCION IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1. ANALISIS DE OBSERVACION APLICADA A LA EMPRESA
MUNICIPAL EMUVIVIENDA E.P

Las areas donde se realizé la investigacion y de donde se obtuvo los datos méas

relevantes en la realizacion de la propuesta son:

e Gerente

e Asesor legal

e Auditoria interna

e Directivo de administracion
e Directivo de contabilidad

e Directivo técnico

e Empleados de cddigo trabajo

La observacion que se realiza en la empresa municipal EMUVIVIENDA E.P de la
provincia de Santa Elena fue especial en las areas investigaciones, existente en la
empresa al momento de efectuar las encuestas sobre la evaluacion de desempefio
aplicada al talento humano, y se las ejecut6 en las instalaciones de la entidad. Por
parte de la autoridad principal al momento de autorizar la realizacion de las
encuestas y con buen optimismo brinda las debidas facilidades para hacerlas y
poner un horario especifico para la realizacion de las mismas en este caso de 17:00
a 18:00. Los directores, administrativos y empleados. Mostraban el interes, debido
que el tema que se pretende aplicar en la instituciones con el objetivo de mejorar
los procesos estratégicos, administrativos y de soporte que se llevan a cabo en el

interior de las mismas.



42 ANALISIS DE ENTREVISTA APLICADA AL GERENTE,
DIRECTIVOS Y JEFES DEPARTAMENTALES DE LA EMPRESA
MUNICIPAL EMUVIIVENDA E.P

Pregunta N° 1.- ¢ Esté de acuerdo que se realicen continuamente evaluacion de

desempefio?

R= Claro es importante para conocer las cosas positivas y negativas para poder
mejorar. El cumplimiento de las responsabilidades y funciones derivadas de cargo
son consideradas por el personal en forma mayoritaria como evidencias que sirve

para la evaluacion de desempefio de la persona en el trabajo.

Pregunta N° 2.- ;Considera importante evaluacion de desempefio en la

empresa?

R= La evaluacion de desempefio es importante también mejorarlas. Cada
desempefio en el personal busca, identificar cada aspecto que limitan el desempefio,
tomando en cuenta la perspectiva de trabajador.

Pregunta N° 3.- ¢ Los trabajadores estan de acuerdo con que los jefes expliquen

el proceso evaluacion de desempefio?

R=Si creo que si, no lo hago de manera formal, pero si se hace una evaluacion en
general y mensual, nos reunirnos con ellos asi hacerle conocer los ellos errores que

tiene en sus lugares de puesto trabajo.

Pregunta N° 4.- ;/Est4 de acuerdo en que la evaluacion del desempefio se
comparta con los trabajadores?

R= Si por supuesto porque al cumplir de sus funciones, cada personal cumple a
la voz con su trabajo de manera oportuna, evidenciandose asi el esfuerzo y la

responsabilidad del personal.
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Pregunta N° 5.- ¢ Esta de acuerdo en que los jefes ayudar a superar los aspectos
de la evaluacién de desempefio y compartan con los trabajadores?

R= Claro para eso los jefes pueden ayudar con el conocimiento, aportar un poco, a
que cada persona mejore en cada area del puesto asignado, siendo ejemplo en las
tareas asignadas, detallando y describiendo adecuadamente la responsabilidad

delegada.

Pregunta N° 6.- ¢ Usted felicita por aspectos positivos logrados en la evaluacion

de desempefio por parte de los colaboradores?

R= Es importante tomar en cuenta este aspecto, se tiene mucha mas afinidad, mucha
mas comunicacion, se van superando las cosas que nos esta bien, se va entendiendo
y todo para el bien de la empresa, también lo entiende, y aporta. Ademas, se llega
a un acuerdo, las felicitaciones no solo deben ser verbal, sino escrita, de tal manera
que el personal se sienta satisfecho que el trabajo que realiza es reconocido por sus

superiores.

Pregunta N° 7.- ¢El personal a su cargo tiene la formacion y experiencia

suficiente para ejercer el puesto asignado?

R= En este aspecto el personal, no todos tienen las experiencias, aqui realizan tiene
las actividades, y las funciones que se necesita en las areas, pero es una empresa
que esta surgiendo, se coordina y sigue avanzando. La formacion y experiencia debe
ir adecuadamente cefiido segun el puesto o cargo que ejecuta, las habilidades
profesionales ayudan a organizar bien a la empresa; corregir debilidades, falencias
gue no todos conocen, se tiene la preparacion en las actividades en el sector publico,
la capacidad laboral tiene que tomar en cuenta los atributos positivos que posee el
colaborador para desempefar a cabalidad su trabajo, porque esto redunda en la

consecucion de los objetivos institucionales.
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4.3 ANALISIS DE ENCUESTA APLICADA A LOS USUARIOS DE LA
EMPRESA MUNICIPAL EMUVIVIENDA E.P

Pregunta N° 1.- ;Con qué frecuencia utiliza los servicios de EMUVIVIENDA?

Tabla N° 1 Frecuencia en utilizacién de servicios

¢, Con qué frecuencia utiliza los servicios de EMUVIVIENDA?
Valoracion Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Cada afio 42 12.0 12.0 12.0
Cada 6 meses 153 43.7 43.7 55.7
Cada dos meses 120 34.3 34.3 90.0
Una vez al mes 30 8.6 8.6 98.6
M4és de una vez 5 1.4 1.4 100.0
Total 350 100.0 100.0

Fuente: La empresa municipal EMUVIVIENDA E.P
Elaborado: Maria Belén Segarra Novillo

Gréafico N° 2 Frecuencia en utilizacion de servicios

Porcentaje

Cada aiio Cada & Cada dos Unawvez al Mas de una
meses mMeses mes vez

Fuente: La empresa municipal EMUVIVIENDA E.P
Elaborado por: Maria belén segarra novillo

En la frecuencia con que los usuarios utilizan los servicios de la empresa municipal
EMUVIVIENDA E.P, se puede apreciar que los usuarios en su gran mayoria utiliza
los servicios por los menos cada 6 meses; se considera que los usuarios frecuentes
son aquellos que mayor utilizan los servicios de Emuvivienda donde permite

identificar el volumen de servicios prestados por la institucion.
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Pregunta N° 2.- ;Como califica la atencion de los servidores publico
EMUVIVIENDA?

Tabla N° 2 Atencion de los servidores publicos

¢;Como califica la atencién de los servidores publicos de EMUVIVIENDA?

Valoracion Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Regular 110 31.4 31.4 31.4
Buena 183 52.3 52.3 83.7
Muy buena 35 10.0 10.0 93.7
Excelente 22 6.3 6.3 100.0
Total 350 100.0 100.0

Fuente: La empresa municipal EMUVIVIENDA E.P
Elaborado: Maria belén Segarra Novillo

Gréfico N° 3 Atencion de los servidores publicos
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Fuente: La empresa municipal EMUVIVIENDA E.P
Elaborado: Maria belén Segarra Novillo

Las encuestas revelan que en la gran mayoria de los encuetados califican como
buena la atencidon de los servicios de EMUVIVIENDA, considerando esto un
resultado alentador y facil de mejorar mediante una adecuada seleccion de personal

y capacitarlo en atencion al cliente.
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Preguntas N°3. - ;Considera usted que el tiempo para realizar un tramite esta

justificado?

Tabla N° 3 Tiempo en tramites

;Considera usted que el tiempo para realizar un tramite esta justificado?

3

Valoracion Frecuen Porcentaje Porcentaje Porcentaje
cia valido acumulado
Nunca 140 40.0 40.0 40.0
Casi siempre 169 48.3 48.3 88.3
Rara vez 29 8.3 8.3 96.6
Siempre 12 3.4 3.4 100.0
Total 350 100.0 100.0

Fuente: La empresa municipal EMUVIVIENDA E.P
Elaborando: Maria Belén Segarra Novillo

Gréfico N° 4 Tiempo en tramites

Porcentaje

3.2857

Munca Casi siempre Rara vez Siempre

Fuente: La empresa municipal EMUVIVIENDA E.P
Elaborado: Maria Belén Segarra Novillo

Las encuestan revela que la gran mayoria considera que el tiempo de tramite esta
justificado casi siempre 0 nunca, por lo tanto es necesario reducir esto mejorando
la atencion al cliente, comprimiendo los tramites de tal manera que el usuario se

sienta satisfecho al efectuar los tramites para conseguir una vivienda.

60



Pregunta N° 4.- ;Considera usted que los trdmites de EMUVIVIENDA tiene

resultados satisfactorio?

Tabla N° 4 Tramites con resultados satisfactorios

¢;Considera usted que los tramites realizados en EMUVIVIENDA, tiene un resultado
satisfactorio?

Valoracion Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado

Nunca 79 22.6 22.6 22.6

Casi siempre 169 48.3 48.3 70.9

Rara vez 78 22.3 22.3 93.1

Siempre 24 6.9 6.9 100.0

Total 350 100.0 100.0

Fuente: La empresa municipal EMUVIVIENDA E.P
Elaborando: Maria Belén Segarra Novillo

Grafico N° 5 Tramites con resultados satisfactorios
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Fuente: La empresa municipal EMUVIVIENDAEP
Elaborado: Maria Belén Segarra Novillo

Los datos de la encuesta revela que la gran mayoria casi siempre esta satisfecho con
los resultados de los tramites, por lo que es necesario que la empresa tenga que
mejorar la atencion capacitando a los empleados para que la percepcion obtienen
efectos favorables de la empresa municipal EMUVIVIENDA E.P
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Pregunta N° 5. - ;Usted se siente satisfecho con la actividad que desempefia La

Empresa municipal EMUVIVIENDA E.P?

Tabla N° 5 Satisfaccion con las actividades que desempefia

EMUVIVIENDA E.P?

¢ Usted se siente satisfecho con las actividades que desempefia La empresa municipal

S

Valoracion Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Nunca 113 32.3 32.3 32.3
Casi siempre 193 55.1 55.1 87.4
Rara vez 42 12.0 12.0 99.4
Siempre 2 0.6 0.6 100.0
Total 350 100.0 100.0

Fuente: La empresa municipal EMUVIVIENDA E.P
Elaborando: Maria Belén Segarra Novillo

Grafico N° 6 Satisfaccion con las actividades que desempefia
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Fuente: La empresa municipal EMUVIVIENDA E.P
Elaborando: Maria Belén Segarra Novillo

Las encuestan revelan que la mayoria de los usuarios encuestados consideran la
actividad desemperiada por la Empresa EMUVIVIENDA EP, es regular o mala, por
lo tanto es posible que la atencién al cliente tanto en el tramite mejoren, ademas la
empresa debe considerar que una evaluacion de desempefio le indicard las

necesidades de capacitacion y ubicar al personal de acuerdo a sus competencias,
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Pregunta N° 6.- ¢Considera usted que La Empresa Municipal EMUVIVIENDA

E.P, tiene adecuadamente definida su organizacion?

Tabla N° 6 Tiene adecuadamente definida la organizacion

Considera usted que La empresa municipal EMUVIVIENDA E.P, tienen adecuadamente
definida su organizacion?
Valoracién Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
No sabe no contesta 121 34.6 34.6 34.6
No 194 55.4 55.4 90.0
Si 35 10.0 10.0 100.0
Total 350 100.0 100.0

Fuente: La empresa municipal EMUVIVIENDA E.P
Elaborando: Maria Belén Segarra Novillo

Grafico N° 7 Tiene adecuadamente definida la organizacion

Porcentaje

Mo sabe no contesta Mo S

Fuente: La empresa municipal EMUVIVIENDA E.P
Elaborando: Maria Belén Segarra Novillo

Los resultados obtenidos revelan que la mayor parte de los usuarios considera que
La Empresa Municipal EMUVIVIENDA E.P no tiene definida adecuadamente su
organizacion o no contesta a la interrogante. Por lo que es necesario que la empresa

realiza una reestructuracion de las actividades.
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Pregunta N° 7.- ¢Considera Usted, que los recursos financieros de
EMUVIVIENDA son adecuadamente utilizados?

Tabla N° 7 Utilizacién de los recursos financieros

¢;Considera usted, que los recursos financieros de EMUVIVIENDA, son adecuadamente
utilizados?
Valoracion Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
No sabe no 107 30.6 30.6 30.6
; contesta
No 194 55.4 55.4 86.0
Si 49 14.0 14.0 100.0
Total 350 100.0 100.0

Fuente: La empresa municipal EMUVIVIENDA E.P
Elaborando: Maria Belén Segarra Novillo

Grafico N° 8 Utilizacion de los recursos financieros
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Fuente: La empresa municipal EMUVIVIENDA E.P
Elaborando: Maria Belén Segarra Novillo

Los resultados revelan que la gran mayoria consideran que no se utilizan a
adecuadamente los recursos financieros, por lo que la empresa debe planificar una
apropiada campafia de informacion y rendicién de cuentas para mejorar la

percepcion de los usuarios con respecto a la imagen.
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Pregunta N° 8.- ; Considera usted que es importante la evaluacion de desempefio de
talento humano La Empresa Municipal EMUVIVIENDA E.P ?

Tabla N° 8 Importancia de la evaluacion de desempefio

¢;Considera usted que es importante la evaluaciéon de desempefio del talento
humano de la empresa municipal EMUVIVIENDA E.P?
Valoracion Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Nada 26 7.4 7.4 7.4
importante
Poco 61 17.4 17.4 24.9
importante
Importante 108 30.9 30.9 55.7
Muy 155 44.3 44.3 100.0
importante
Total 350 100.0 100.0

Fuente: La empresa municipal EMUVIVIENDA E.P
Elaborado: Maria Belén Segarra Novillo

Gréfico N° 9 Importancia de la evaluacion de desempefio
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Fuente: La empresa municipal EMUVIVIENDA E.P
Elaborado: Maria Belén Segarra Novillo

Los resultados obtenidos mediante las encuestas revelan que la gran mayoria de los
encuestados considera que es importante la evaluacion de desempefio de talento
humano para mejorar la atencion al cliente, seleccionar adecuadamente a los
servidores en los puestos y cargos de acuerdo a sus competencias y habilidades
profesionales.
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Pregunta N 9.- Cuando visita La Empresa Municipal EMUVIVIENDA E.P ;Como
califica el ambiente laboral?

Tabla N° 9 Calificacién del ambiente laboral

¢(Cuéando vista La empresa municipal EMUVIVIENDA E.P ;Cémo califica el
ambiente laboral?

Valoracion Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Regular 95 27.1 27.1 27.1

Buena 152 43.4 43.4 70.6

Muy buena 87 24.9 24.9 95.4

Excelente 16 4.6 4.6 100.0

Total 350 100.0 100.0

Fuente: La empresa municipal EMUVIVIENDA E.P
Elaborado: Marfa Belén Segarra Novillo

Gréafico N° 10 Calificacion del ambiente laboral
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Fuente: La empresa municipal EMUVIVIENDA E.P
Elaborado: Maria Belén Segarra Novillo

Los resultados revelan que la mayoria de los encuestados en un 70,6% consideran
que es buena o regular el ambiente laboral, por lo tanto es necesario que la empresa
tome acciones correctivas de su entorno, para que el usuario tenga una percepcion

favorable sobre el entorno o ambiente laboral.
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Pregunta N° 10.- ;Como considera usted la actitud de trabajo de los servidores

publicos EMUVIVIENDA?

Tabla N° 10 La actitud de trabajo de los servidores publicos

¢Como considera usted la actitud de trabajo de los servidores publicos de
EMUVIVIENDA?

Valoracion Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Nada 107 30.6 30.6 30.6

importante

Poco 194 55.4 55.4 86.0

importante

Importante 49 14.0 14.0 100.0

Total 350 100.0 100.0

Fuente: La empresa municipal EMUVIVIENDA E.P
Elaborado: Maria belén Segarra Novillo

Gréfico N° 11 La actitud de trabajo de los servidores publicos
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Fuente: La empresa municipal EMUVIVIENDA E.P
Elaborado: Maria Belén Segarra Novillo

Los resultados de las encuestas revelan que la gran mayoria en un 86% consideran
poco o nada importante la actitud de trabajo de los servidores publicos, afectando a
la imagen de la empresa sobre la atencion por lo es necesario una adecuada

capacitacion al talento sobre el servicio al cliente y comportamiento organizacional.
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4.4 VALIDACION (COMPROBACION) DE HIPOTESIS

Para continuar con la validacion de la hipétesis, se ha evidenciado por medio de los
enfoques cuantitativos que la hipdtesis en una condensacion general de la

investigacion delimitado y descrito de la siguiente manera:

HG = Con la evaluacion de desempefio se fortalece las actividades del talento
humano en la empresa municipal EMUVIVIENDA E.P

Objetivo General:

Analizar la evaluacion de desempefio que permita desarrollar actividades eficientes
del talento humano de la empresa municipal EMUVIVIENDA E.P de la provincia
de Santa Elena.

4.4.1 Descripcién de la hipotesis

A continuacion, se presenta la hipdtesis planteada en la matriz, consistencia para

comprobar las mismas.

Hipotesis 1 = Con la determinacion tedrica de la evaluacion de desempefio del
talento humano, comportamiento organizacional no se mejorara las relaciones de
los servidores publicos de la empresa municipal EMUVIVIENDA E.P de Santa

Elena.
Hipdtesis 0 = Con la evaluacion de desempefio del talento humano no se mejorara
la eficiencia y la eficacia de las actividades de la empresa municipal

EMUVIVIENDA E.P de Santa Elena

Las hipotesis ayudaran a comprobar que si no se mejora la eficiencia de las

actividades del talento humano en la empresa municipal EMUVIVIENDA E.P esta
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tendrd resultados negativos en la gestion, por lo tanto, es necesario efectuar

periddicamente la evaluacion de desempefio al talento humano

Variable Independiente Variable Dependiente

EVALUACION DE DESEMPENO TALENTO HUMANO

4.4.2 Procedimiento del calculo de la hipotesis

Se procedi6 a utilizar el programa estadistico SPSS20, que permitié obtener cada
uno de los resultados en cada una de las preguntas que se aplicé a los usuarios de la
empresa referente, a la atencion y satisfaccion que recibe por parte de La Empresa

Municipal EMUVIVIENDA E.P

En el presente estudio se planted la siguiente hipdtesis: Para comprobar la hipdtesis

se empled la técnica estadistica denominada Chi cuadrada.

Las técnicas utilizadas para el estudio fueron tiles porque permitié obtener datos
confiables, la misma que orientaron a conocer si con un estudio se fortalece las
actividades del talento humano en la empresa municipal EMUVIVIENDA E.P y
mediante una evaluacion de desempefio.

En la investigacion se analizaron las dos variables y se la relacionaron entre si.

La variable presenta 1 indicadores siendo los siguientes:

e ¢ Considera usted que es importante la evaluacion de desempefio del talento
humano de la empresa municipal EMUVIVIENDA E.P?

e ;Como califica la atencion de los servidores publicos de EMUVIVIENDA?
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Cuadro N° 6 Resumen de procesamiento

Resumen del procesamiento de los casos

de la

EMUVIVIENDA?

importante la evaluacion de
desempefio del talento humano
empresa municipal
EMUVIVIENDA EP ? *
¢Coémo califica la atencion de
los servidores publicos de

Casos

Validos Perdidos Total

N [ Porcentaje | N | Porcentaje [ N | Porcentaje
¢Considera usted que es | 350 | 100.0% 0 [0.0% 350 | 100.0%

Fuente: Base de datos SPSS20 de las encuestas aplicadas a los usuarios.

Elaborado por: Maria Belén Segarra Novillo

Cuadro N° 7 Tabla de contingencia

Tabla de contingencia ¢ Considera usted que es importante la evaluacion de desempefio del
talento humano de la empresa municipal EMUVIVIENDA E.P ? * ;Cémo califica la
atencion de los servidores publicos de EMUVIVIENDA?
¢Cémo califica la atencion de los | Total
servidores publicos de
EMUVIVIENDA?
Regular | Buena | Muy | Excelente
buena
¢Considera usted | Nada Recuento | 12 8 2 4 26
que es importante | importante
la evaluacion de Frecuencia | 8.2 136 |26 |16 26.0
desempefio del esperada
talento humano de
la empresa _Poco Recuento | 16 28 10 7 61
municipal importante
EMUVIVIENDA Frecuencia | 19.2 31.9 6.1 3.8 61.0
E.P? esperada
Importante | Recuento | 31 64 11 2 108
Frecuencia | 33.9 565 108 |68 108.0
esperada
Muy Recuento 51 83 12 9 155
importante
Frecuencia | 48.7 81.0 155 [9.7 155.0
esperada
Total Recuento 110 183 35 22 350
Frecuencia | 110.0 183.0 | 35.0 |22.0 350.0
esperada

Fuente: Base de datos SPSS20, de las encuestas aplicadas a los usuarios.
Elaborado por: Maria Belén Segarra Novillo
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Referente a la aplicacion de la prueba Chi-cuadrado entre las variables evaluacion
de desempefio y actividades del talento humano, se plantea la siguiente hipdtesis:

Hipotesis 1 = Con la evaluacion de desempefio, se fortalece las actividades del

talento humano en la empresa municipal EMUVIVIENDA E.P
Hipotesis 0 = Con la evaluacion de desempefio del talento humano no se mejorara
la eficiencia y la eficacia de las actividades de la empresa municipal

EMUVIVIENDA E.P de Santa Elena

Cuadro N° 8 Prueba de la Chi-cuadrado

Pruebas de chi-cuadrado

L
Chi-cuadrado de Pearson 19.409° 9 0.022
Razdn de verosimilitudes 19.070 9 0.025
Asociacion lineal por lineal 2.179 1 0.140
N de casos validos 350

a. 3 casillas (18.8%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia
minima esperada es 1.63.

Fuente: Base de datos SPSS20 de las encuestas aplicadas a los usuarios.

Elaborado por: Maria Belén Segarra Novillo

Con la generacion del informe se obtiene que el valor de la prueba de chi-cuadrado
es 0.022, (inferior a 0.05) por lo tanto, se rechaza la hip6tesis 0 (nula) y se concluye
gue existe una relacidén estadisticamente significativa entre las variables de
evaluacion de desempefio y el talento humano fortaleciendo las actividades en la
empresa municipal EMUVIVIENDA E.P
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SECCION V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. CONTEXTO DE LA NOVEDAD CIENTIFICA

Toda investigacion es un proceso por el cual, la aplicacién de métodos cientificos
procura obtener informacion relevante y digna de todo estudio cientifico; para poder
verificar, corregir, o aplicar los conocimientos, para este estudio por medio de
técnicas de investigacion se pudo determinar que con la aplicacién de un sistema
de evaluacion de desempefio mejorard el comportamiento organizacional en las
actividades del talento humano en la empresa municipal EMUVIVIENDA E.P
provincia de Santa Elena, con lo cual se comprueba que la evaluacion de desempefio

que se aplique si daran los resultados 6ptimos esperados.

La investigacion tiene como base el método cientifico, este método incluye las
técnicas de encuestas, entrevistas y observacion, reglas para el razonamiento y la
prediccion de la experimentacion que se planificd. Luego del andlisis de la
informacidén recabada durante la investigacion, se llega a una serie de criterios
acerca del proceso de evaluacion de desempefio del talento humano que participa
en la empresa para una mejor ejecucion de sus objetivos, que debe ejecutarse de

una manera objetiva.

En la actualidad la empresa publica, posee un grupo de trabajadores con una gran
diversidad de actividades y acciones sobre los servicios que se ofrecen en beneficio
de los usuarios. Sin embargo, las condiciones estan dadas para aplicar un sistema
de evaluacion de desempefio de los colaboradores o servidores publicos, de manera
que satisfaga las necesidades de cumplimientos de objetivos institucionales y un
cambio de actitud del trabajador, demostrando eficiencia y eficacia en cada una de

las funciones encomendadas segun el manual de funciones.



5.2. CONCLUSIONES Y DISCUSION

X/
°e

X/
L X4

Se analizd que la evaluacion de desempefio con las caracteristicas que
intervienen identificando habilidades y competencias profesionales, permitira
desarrollar actividades eficientes del talento humano, reflejadas en los
colaboradores por el comportamiento organizacional que realizan en la empresa
municipal EMUVIVIENDA E.P de la provincia de Santa Elena.

Se fundamentd tedricamente en la evaluacion de desempefio del talento humano
el efecto del comportamiento organizacional de los servidores publicos de las
diferentes &reas, que se deben mejorar las relaciones interpersonales,
profesionales durante la jornada laboral de la empresa municipal
EMUVIVIENDA E.P de Santa Elena.

Se evalué el desempefio del talento humano mediante una encuesta aplicada a
los usuarios, en la misma se pudo determinar que la atencion al cliente es muy
escasa, el poco compromiso de los colaboradores debe cambiar en su actitud,
para mejorar la eficiencia y eficacia de las actividades de la empresa municipal
EMUVIVIENDA E.P de Santa Elena.

DISCUSION

Aqui en la provincia de Santa Elena, hasta la fecha no se ha tenido ningun estudio

propuesto como el que se estd presentando, con el tema “EVALUACION DE
DESEMPENO DEL TALENTO HUMANO DE LA EMPRESA MUNICIPAL
EMUVIVIENDA E.P, PROVINCIA DE SANTA ELENA, ANO 2015-2016", por

lo cual el sistema de evaluacion que se aplicara en la Empresa, debe ser una

herramienta para otras empresas puedo tomar como modelo, sin embargo, con el

estudio queda demostrado, que la evaluacion aplicandola correctamente, dandole

un seguimiento continuo, mejorard sustancialmente las actividades del talento

humano.
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X/
*

X/

En la empresa municipal EMUVIVIENDA E.P, aplique una evaluacion del
desempefio para el talento humano del tipo informal, que no dé cabida a
subjetividades, confusiones con respecto al desenvolvimiento del personal.
Existe una clara predisposicion tanto en los directivos como en los empleados
para la participacion activa en un proceso formal de una evaluacion de
desempefio.

La escasa aplicacion de un proceso formal de la evaluacidon de desempefio, ha
causado en los trabajadores una falta de compromiso con los objetivos
institucionales, desmotivado la relacion en sus labores.

A nivel de toda la institucidn se encuentra una percepcién de la importancia de
la evaluacion del desempefio al servidor publico, porque mide la eficiencia y
eficacia en las actividades que efectla para conseguir los resultados deseados
por la empresa.

Resulta evidente la necesidad de la aplicacion de la Evaluacion del Desempefio
para la organizacion, objeto de estudio, que corresponda a sus caracteristicas

propias y necesidades actuales.

5.2.1. Alcances

Para esta investigacion se ha establecido las siguientes estrategias:

X/
°

Se efectuara un analisis del puesto de los servidores publicos, para ubicarlos de
acuerdo a su nivel de competencias y profesionalismo.

Se debe utilizar el manual de funciones para la descripcién del puesto, y que no
haya duplicidad en las actividades y tramites.

Se debe efectuar la valoracion del puesto, con el objetivo de ubicar la
remuneracion que corresponde segun el nivel establecido en la ley.

Con el manual de funciones, se podra aplicar la clasificacion del puesto de cada
servidor de la Empresa Municipal EMUVIVIENDA E.P.

Se debe ejecutar una Gestion de Control y que seguimiento de cada una de las
actividades del talento humano en la Empresa Municipal EMUVIVIENDA E.P.
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X/
°e

X/
L X4

Se debe socializar la estructuracion del puesto para que cada servidor publico
conozca los niveles de jerarquia con el objetivo de realizar adecuadamente su
funcion.

Se debe presentar un informe sobre el analisis de resultados de la evaluacion de
desempefio a fin de tomar los correctivos necesarios y mejora en la gestion de

la Empresa.

5.3 RECOMENDACIONES Y PROSPECTIVAS

El presente trabajo de investigacion contribuye al mejoramiento del funcionamiento

organizativo en general y de la gestion del talento humano, sugiriendo lo siguiente:

*
L X4

X/

L X4

X/
L X4

Con analisis de la evaluacion de desempefio se debe realizar un examen de los
puestos que permita desarrollar actividades eficientes del talento humano,
reflejadas en los colaboradores por el comportamiento organizacional que
realizan en la empresa municipal EMUVIVIENDA E.P de la provincia de Santa

Elena.

Que tedricamente las evaluaciones de desempefio del talento humano tienen
efecto del comportamiento organizacional de los servidores publicos de las
diferentes areas, deben mejorar las relaciones interpersonales, profesionales
durante la jornada laboral de la empresa municipal EMUVIVIENDA E.P de

Santa Elena.

Es necesario la aplicacion continua de la evaluacion del desempefio del talento
humano en sus puestos de trabajos, para cambiar la actitud mejorando la
eficiencia y eficacia de las actividades de la empresa municipal
EMUVIVIENDA E.P de Santa Elena.

Establecer un método de evaluacion de desempefio, basado en competencias,
donde se evalué a cada miembro de la empresa, segun su perfil profesional,

habilidades y capacidades profesionales.
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¢+ Concienciar a nivel de los directivos y de los empleados la necesidad de la
aplicacion concreta de un proceso formal de Evaluacion del desempefio del
talento humano, obedeciendo a la situacion actual de la institucion para que
contribuyan a la consecucion de las metas y objetivos institucionales de ofrecer

un servicio de calidad.

5.3.1 Prospectivas

¢+ Actualizar el sistema de evaluacion de desempefio, el manual de funciones, para
ubicar en los puestos segin sus funciones y responsabilidad, sin caer en la

duplicidad.

¢ ldentificar adecuadamente la implementacion de procesos tales como:
Seleccidn, Induccion, Capacitacion y demés actividades de la Gerencia de

Recursos Humanos.

*

% Revisar periddicamente los resultados de la evaluacion de desempefio para

tomar decisiones sobre el talento humano, para ascenso y contratacion.

5.3.2 Alcances

Captacion de Recursos Humanos

7

% Revisar y valorar los criterios de seleccion del talento humano.

X/

+«»+ Poner en evidencias debilidades existentes entre personas procedentes de una

determinada seleccion para su contratacion

% Revisar programas de reclutamiento y seleccion a realizar en el futuro

identifican su nivel profesional.
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Compensaciones

X/

s Completar en forma eficaz la politica de compensaciones basada en la
responsabilidad de cada puesto y en la contribucién que cada persona realiza en
funcion de los objetivos del puesto para el cumplimiento de los objetivos

institucionales.

Motivacion.

X/

+¢+ Contribuir como medio eficaz para servir de instrumento de motivacion, no sélo

de valoracion cuantitativa.

X/

¢+ Confrontar los diferentes puntos de vista de los niveles jerarquicos y abordar
los problemas de relaciones interpersonales, asi como el clima laboral de la
empresa.

« Formular una base de datos para el desarrollo de cada persona en su carrera

profesional, para incluirlos en ascenso o promociones

Comunicacion.

¢ Permite el didlogo constante entre los responsables y los colaboradores, tanto
en la comunicacion de resultados como en la planificacion y proyeccion de

acciones a seguir en el futuro.

Adaptacién al Puesto de Trabajo

X/

+¢+ Facilitar la operacion de cambios

X/

¢+ Obtener del trabajador informacidn acerca de sus aspiraciones a largo plazo

X/

¢ Integrar al trabajador al puesto a través de un proceso de seguimiento.
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Descripcion de Puestos.

¢+ Analizar las caracteristicas del puesto desempefiado, asi como su entorno.

¢ Revisar los objetivos previstos en cada puesto de trabajo

++ Detectar necesidades de Capacitacion, tanto personal como colectiva.

% A estos efectos, deberd tenerse presente que evaluar el desempefio del
trabajador no debe ser considerado un ejercicio de examen anual, ni un
procedimiento para juzgar y sancionar, sino fundamentalmente ayudar,
colaborar y mejorar las relaciones humanas en la empresa. En definitiva, un

andlisis del pasado, en el momento presente, para proyectar el futuro.
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ANEXOS



Anexo N° 1 Formulario de encuestas

UNIVERSIDAD ESTATAL

PENINSULA DE SANTA ELENA
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
CARRERA DE ADMINISTRACION PUBLICA

Formulario de Encuesta

ENCUESTA

OBJETIVO: ANALIZAR LA EVALUACION DE DESEMPENO QUE
PERMITA DESARROLLAR ACTIVIDADES EFICIENTES DEL
TALENTO HUMANO DE LA EMPRESA MUNICIPAL EMUVIVIENDA
E.P DE LA PROVINCIA DE SANTA ELENA

Fecha de Realizacion: Martes 02 de diciembre del 2015

Indicacién General; En cada pregunta encierre o marque la repuesta que
usted considere oportuna de acuerdo a su criterio.

Frecuencia en utilizacion | = o | capa 6| 04 | TORO | wasDE
de servicios MESES | vieses | mes | UNAVEZ
1.- ¢Considera usted que La

empresa municipal

EMUVIVIENDA E.P tiene 1 2 3 4 5
adecuadamente definida su

organizacion?

AFEH_CIOI’] de IOS SerVIdoreS REGULAR BUENO RN EXCELENTE
publicos EILIEND

2.-;Como califica la atencién

de los servidores publicos de 1 9 3 4

la empresa municipal

EMUVIVIENDA E.P?

Tiempo en tramites NURCA SEWPRE | VEZ SIEMPRE
3.- ¢Considera usted que el

tiempo en un tramites esta 1 2 3 4
justificados?




Tramites con resultados

satisfactorios

CASI

RIUIEA SIEMPRE

RARA
VEZ

SIEMPRE

4.-;Considera usted que los
tramites de EMUVIVIENDA
Tiene resultados satisfactorio?

Satisfaccion con las
actividades que desempeiia

CASI

NINER: SIEMPRE

RARA
VEZ

SIEMPRE

5. ¢Usted se siente satisfecho
con la actividad que
desempefia La  Empresa
Municipal EMUVIVIENDA
E.P?

Tiene adecuadamente
definida la organizacion

NO SABE
CONTESTA

NO

NO

SI

6. ¢Considera usted que La
Empresa Municipal
EMUVIVIENDA E.P, tiene
adecuadamente definida su
organizacion?

Utilizacién de los recursos
financieros

NO SABE NO

CONTESTA o

SI

7. ¢Considera usted que los
recursos financieros de La
Empresa Municipal
EMUVIVIENDA E.P son
adecuadamente utilizados?

de la

de

Importante
evaluacion
desempefio

IMPORTANTE

NADA POCO

IMPORTANTE

IMPORTANTE

MUY
IMPORTANTE

8. ¢ Como considera usted
que es importante la
evaluacion de desempefio
de talento humano La
Empresa Municipal
EMUVIVIENDA E.P?




Calificacion de ambiente
laboral

REGULAR

BUENO

MUY
BUENO

EXCELENTE

9. ¢(Cuando visita La e
Empresa Municipal
EMUVIVIENDA E.P
¢Cémo califica el ambiente
laboral

La actitud del trabajo de los
servidores publicos

NADA
IMPORTATE

POCO IMPORTATE

IMPORTANTE

10. ;Como considera usted la
actitud de los servidores
publicos EMUVIVIENDA?




Anexo N° 2 Formulario de entrevista

UNIVERSIDAD ESTATAL

PENINSULA DE SANTA ELENA
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
CARRERA DE ADMINISTRACION PUBLICA
Formulario de Entrevista

ENTREVISTA
OBJETIVO: ANALIZAR LA EVALUACION DE DESEMPENO QUE
PERMITA DESARROLLAR ACTIVIDADES EFICIENTES DEL
TALENTO HUMANO DE LA EMPRESA MUNICIPAL EMUVIVIENDA
E.P DE LA PROVINCIA DE SANTA ELENA

Fecha de Realizacion: Martes 02 de diciembre del 2015
Indicacién General; En cada pregunta encierre o marque la repuesta que
usted considere oportuna de acuerdo a su criterio.

Preguntas:

¢Esta de acuerdo que se realicen continuamente evaluacion de desempefio?

¢Los trabajadores estan de acuerdo con que los jefes expliquen el proceso
evaluacion de desempefio?

¢Esta de acuerdo en que la evaluacion del desempefio se comparta con los
trabajadores

¢Estan de acuerdo en que los jefes ayuden a superar los aspectos de la
evaluacion de desempefio y se compartan con los trabajadores?

¢Usted felicita por aspectos positivos logrados en la evaluacion de desempefio
por parte de los colaboradores?

¢El personal a su cargo tiene la formacion y experiencia suficiente para ejercer

el puesto asignado?



Anexo N° 3 Matriz de consistencia de objetivos

TITULO PROBLEMA OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLE INDICADORES
PROBLEMA GENERAL |OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL X1= Numeros de
¢Cémo incide la evaluacién | Analizar la  evaluacion de|Con la  evaluacion  de servidores publicos que
de desempefio en las|desempefio que permita desarrollar | desempefio, se fortalece las participan en la muestra
funciones del talento humano | actividades eficientes del talento | actividades del talento humano | X= Evaluacién X2= Numeros de
de la empresa municipal | humano de la empresa municipal [en la empresa municipal | de desempefio evaluaciones de
EMUVIVIENDA E.P de la|EMUVIVIENDA EP de la|EMUVIVIENDAE.P desempefio
Evaluacion provincia de Santa Elena, | provincia de Santa Elena.
de Afio 2015?
desempefio PROBLEMA OBJETIVO ESPEQIFICO 1 HIPOTESIS !ESP_I?CIF’IC_:A 1
del talento ES,PECIFICO 1 Fundam_e,ntar teorlcamerlte la|Conla det_e’rmmauon teor~|ca de
humano de ¢Como se genera la ) evaluacion de desempefio del | la evaluacion de desempefio del
la empresa evaluacion del desempefio | talento h_umano efec_to _ del | talento humano, o
municipal del talento humano? comportz_:lmlento organlzauonal comportqmleqto organlgamonal
EMUVIVI para mejorar Ia_s relaciones de los | no se mejorara Igs relamones de
ENDA E P serw_dpres publicos de la empresa | los serwdoreg publlcos de la )
provincia. ’ municipal EMUVIVIENDA E.P empresa municipal Y1= Nameros de
de  Santa de Santa Elena EMUVIVIENDA E.P de Santa departamentos de la
Elena. afio Elenq. ’ empresa
2015-’2016 PROBLEMA OBJETIVO ESPECIFICO 2 HIPOTESIS ESPECIFICA 2 Y=Talento

ESPECIFICO 2 Evaluar el desempefio del talento | Con la evaluacion de humano

¢ Cual es el efecto del
comportamiento
organizacional en las
actividades del talento
humano de la empresa?

humano que mejore la eficiencia y
eficacia de las actividades de la
empresa municipal
EMUVIVIENDA E.P de Santa
Elena

desempefio del talento humano
no se mejorara la eficiencia 'y
la eficacia de las actividades de
la empresa municipal
EMUVIVIENDA E.P de Santa
Elena

Y2=Numeros de
servidores publicos que
laboran en la empresa

Fuente: Investigacion directa
Elaborado por: Maria Belén Segarra Novillo




Anexo N° 4 Documentacion
Carta Aval

I ' EMPRESA MUNICIPAL DE VIVIENDA
EMI/ W[”My Y DESARROLLO URBANO DE SANTAELENA  S@nta Elena

EMUVIVIENDA EP

Oficio Nro. 087 -EMUVIVIENDA EP-AD — GG- ER -2015.

Santa Elena, 25 de Junio 2015

Ingeniera

Linda Nufiez

DIRECTORA DE LA CARRERA LICENCIATURA EN ADMINISTRACION
PUBLICA -UPSE

En su despacho.

De mis consideraciones:

Mediante este documento damos a conocer que la Srta. MARIA BELEN SEGARRA
NOVILLO con cédula de identidad No 092646875-2, estudiante de la Universidad
Estatal Peninsula de Santa Elena, Facultad de Ciencias Administrativas, Carrera de
Licenciatura en Administracion Publica, ha solicitado desarrollar su proyecto de tesis
cuyo Tema : SISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO DEL TALENTO
HUMANO PARA LA EMPRESA MUNICIPAL EMUVIVIENDA- EP,
PROVINCIA DE SANTA ELENA ANO, 2015,

La Empresa Municipal de Vivienda-EP, representada por la Gerente General Arq. Ellen
Rodriguez Orrala, mediante este documento APRUEBA para que la sefiorita MARIA
BELEN SEGARRA NOVILLO elabore su proyecto de tesis considerando que este
estudio serd de aporte para el desarrollo administrativo de la empresa. '

Con estima, me suscribo de Usted.

Atentamente

oo~

w
Stecepls

- Eflcn Rodrignes
Amﬂﬁﬂﬁ”'::k QENERAL

—
A

.

Direcci6én: Av. Guayaquil y calle 24 de mayo
Email: info @emuviviendaep.gob.ec
Contactos: 0996390895 — 2943617

Santa Elena- Ecuador



EMUVIVIENDA.

Santa Elena, 17 de Mayo del 2016

CARTA AVAL

En consideracién al petitorio del Srta. SEGARRA NOVILLO MARIA BELEN, con cédula
de ciudadania n® 0926468752, EGRESADA de la Carrera de ADMINISTRACION
PUBLICA modalidad Semipresencial de la UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE
SANTA ELENA, ratifico que una vez revisado y analizado el trabajo de investigacién
con el tema “EVALUACION DE DESEMPENO DEL TALENTO HUMANO DE LA
EMPRESA MUNICIPAL EMUVIVIENDA EP. PROVINCIA DE SANTA ELENA, ANO 2015-
2016”, apruebo que ha desarrollado satisfactoriamente el proyecto antes

mencionado.

Ademas autorizamos a hacer uso de la informacion obtenida para los fines
pertinentes a la elaboracién y publicacién del trabajo de investigacién y para que
esta en su totalidad sea publicada en el portal de la pégma Web de la Universidad

Estatal Peninsula de Santa Elena.

Atentamente,

ZU«MMwMZ@

Arq. Ellen Rodriguez Orrala
GERENTE GENERAL

M N TS

EMP’" 554 fr LT, P ] EP
RENTE GR gy o4

Intre 24 de Mayo y Pichincha .
1996390895
aep.gob.ec

laep.gob.ec
lador _




LCDA. MIRTHA ISABEL SEGARRA SANTOS
PROFESORA DE LENGUA Y LITERATURA
UNIDAD EDUCATIVA “RUBIRA”.

A PETICION EXPRESA DE LA PARTE INTERESADA

CERTIFICA:

Haber realizado la correccién de REDACCION Y ORTOGRAF(A, observando especialmente la
MORFOLOGIA y la SINTAXIS de las ideas formuladas en el Trabajo de Titulacién: “EVALUACION
DE DESEMPENO DEL TALENTO HUMANO DE LA EMPRESA MUNICIPAL EMUVIVIENDA E.P,
PROVINCIA DE SANTA ELENA, ANO 2015 - 2016”, de la Srta. MARIA BELEN SEGARRA NOVILLO,
con cédula No. 0926468752, previo a la obtencién al titulo de LICENCIADA EN
ADMINISTRACION PUBLICA, de la UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA,
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS, CARRERA DE ADMINISTRACION PUBLICA.

Lo que me permito certificar en honor a la verdad, pudiendo la interesada dar uso del presente
documento seguiin estime conveniente.

Santa Elena, 18 de febrero del 2016

Lcda. Mi i aT. Segarra Santos.
Céd. 0904098951



Universidad Estatal

Peninsula de Santa Elena !‘m Biblioteca General

'N,"
%

3

La Libertad, 17 de febrero de 2016

CERTIFICADO ANTIPLAGIO
002-PROFESOR DE AREA WVPV-2016

En calidad de Profesor de Area del trabajo de titulaci6n denominado
"EVALUAClON DE DESEMPENO DEL TALENTO HUMANO DE LA EMPRESA
MUNICIPAL EMUVIVIENDA E.P, PROVINCIA DE SANTA ELENA, ANO 2015-2016",
elaborado por la estudiante MARIA BELEN SEGARRA NOVILLO, egresada de la
Carrera de Administracion Piblica, de la Facultad de Ciencias Administrativas de la
Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena, previo a la obtencién del titulo de
LICENCIADO EN ADMINISTRACION PUBLICA, me permito declarar que una vez
analizado en el sistema antiplagio URKUND, luego de haber cumplido los
requerimientos exigidos de valoracién, el presente proyecto ejecutado, se
encuentra con el 4% de la valoraci6n permitida, por consiguiente se procede a

emitir el presente informe.
Adjunto reporte de similitud.

Atentamente,

e

ING. WASHINGTON PERERO VERA, MSc.
C.1.: 0914299250
PROFESOR DE AREA
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rkund Analysis Result

nalysed Document: Maria Belén Segarra_Tesis.docx (D17798587)
ubmitted: 2016-02-15 22:29:00

ubmitted By: wperero@upse.edu £C

iignificance: 4%

Jources included in the report:

\ttp:IIWWW.derechoecuador.comlproducftos/productolcataldgolregistms-oﬁcialeleO1Slagostolcodel -
RegistroOﬁcia\N0564-Jueves1 3Agostode201 5 registro-oﬁcial-no-564-—iUeves-1A3-ae-agost0- e-2015
http:/lwww,ministeriointerior.gob.eclwp-contentluploadlem5/05/REGLAMENTO-DEL—CODiGO-

ORGANlCO-DE—PLANIFICAClON-Y—FINANZAS-PuBLlCAS.pdf .
http:lldocplayer.esl 1 2093498—Universidad-tecnicade-ambato-facultad-de—ciencias—humanas—y—de-ia-
educacion-carrera-de—educacion-parvularia-modalidad-semipresencia\.h
hitp://www.{s.ucr.ac crlbinariosltfglicltfg—!-ZOOS—O?.pdf )
http:IIWWW.patatabrava comlapunteslapuntes_spss—f50337.htm <
_freirelevaluacian-graﬂcas
na-portada.html

http:l,‘WWW.dayshare.org[]os

http:lldocp\ayer.e518358417-Universidad-estatal-peninsula—de—santa—ele

http:llrepositorio.uta.edu.eclb'ltstreaml123456789/6826/1 IFCHE-IFTGM!-93.pdf
6000/2017I1IUPSE-TEF-2015—0038.pdf

http:llrepositorio.upse.edu.eclbitstreaml4
ml2009/05fmtroia1 ppt

https:/Imetodologiageneral.ﬁles.wordpress.co
hﬁp:llrepositorio.uta.edu ec/itstream/1 23456789/21 25/1/570%20ING.pdf

" |nstances where selected sources appear




Anexo N° 5 Fotografias

Gerente y Funcionarios y Trabajadores de la Empresa Municipal
EMUVIVIENDA E.P

.
EMUVIVIENDA.-

Bienvenidos
a

.
EMUVIVIENDA-- |

PROYECTO

o ;":/g :-_l

Www.Emuvivienda//.com de La Empresa Municipal EMUVIVIENDA E.P



http://www.emuvivienda/.com
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Croquis de ubicacion de la Empresa Municipal Emuvivienda E.P




Entrega de documento impreso de las preguntas de la encuesta y entrevista

para el dia martes 02/12/2015 cita previa entrevista

Puerta principal




Entrega de documento impreso de las preguntas de la encuesta y entrevista

para el dia martes 02/12/2015 cita previa entrevista

Entrevista Gerente General Arqg. Ellen Rodriguez Orrala




Informacion principal de la empresa municipal EMUVIVIENDA E.P

Secretaria principal de la Empresa Municipal Emuvivienda E.P,
entrega de oficio, y documento de encuesta y entrevista




Registrando documento en la area de informacion principal de la

empresa municipal EMUVIVIENDA E.P

Entrevista empleado de la Empresa Municipal Emuvivienda E.P




Analizando preguntas de entrevista con directivo de la empresa
municipal EMUVIVIENDA E.P

Entrevista a directivos de la Empresa Municipal Emuvivienda E.P




Entrevista a directivos de la Empresa Municipal Emuvivienda E.P
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Conversatorio del Alcalde Dionicio Gonzabay con Ministra de Vivienda
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Recopilacién de informacion de la empresa municipal Emuvivienda.
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