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RESUMEN

El objetivo del presente proyecto fue determinar el impacto que tiene el sistema
de administracion de talento humano en el desempefio laboral de la empresa EP-
EMAPAR de la ciudad de Riobamba. La investigacion tuvo como modalidad el enfoque
mixto basado en métodos cuantitativos, cualitativos y bibliograficos, considerando la
extraccién de datos de manera directa, por medio de encuestas realizadas a 40
funcionarios internos concernientes al nivel ejecutivo y operativo. Mediante el programa
Microsoft Excel se resolvié de manera numérica la tabulacién y graficacion estadistica
de los datos e informacidn obtenida por las encuestas, de las cuales se dio a conocer que
la administracion de talento humano en la Empresa se ve limitada por la inexistencia de
procesos de evaluacion del desempefio laboral, segun el seguimiento en la ejecucién de
procesos, el logro de objetivos, el monitoreo de actividades planificadas y funciones
asignadas. En conclusion, para lograr un desempefio Optimo es necesario mejorar el
sistema de administracion de talento humano en la Empresa EP EMAPAR de Riobamba,
para esto se debe considerar el cumplimiento de los niveles de panificacion, evaluacion,
control de actividades, eficiencia, y eficacia de los procesos desarrollados por la
Direccion aprovechando el analisis actual. Condicionados a la evaluacion del esfuerzo
invertido por medio de indicadores, la misma que busca atender los requerimientos de los
usuarios, por mejorar y optimizar el servicio que brinda la entidad, ahorrando tiempos de

visitas innecesarias y tiempos de espera indefinidos.

Palabras clave: <DESEMPENO LABORAL>, <SISTEMA DE ADMINISTRACION>,
<TALENTO HUMANO>, <EVALUACIONES>, <INDICADORES>.
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ABSTRACT

This study aimed to determine the impact that the human resources management system
has on the job performance of the company EP-EMAPAR in the city of Riobamba. The
research modality was a mixed approach based on quantitative, qualitative, and
bibliographic methods, considering the extraction of data directly through surveys of 40
internal officials concerned at the executive and operational level. Using the Microsoft
Excel program, the tabulation and statistical graphing of the data and information
obtained by the surveys were numerically solved. Findings revealed that the management
of human resources in the company is limited by the lack of evaluation of work
performance, according to the follow-up in the execution of processes, the achievement
of objectives, the monitoring of planned activities, and assigned functions. In conclusion,
it is necessary to improve the human resources management system in the Company EP
EMAPAR of Riobamba to achieve optimal performance. Thus, compliance with the
levels of baking, evaluation, control of activities, efficiency, and effectiveness of the
processes developed by management taking advantage of the current analysis.
Conditional on the evaluation of the effort invested using indicators, which seeks to meet
users' requirements, improves and optimizes the service provided by the entity, saving

unnecessary visit time and indefinite waiting times.

Keywords: Job Performance, Administration System, Human Talent, Evaluations,

Indicators.

Reviewed by:

Dr. Narcisa Fuertes, PhD.
ENGLISH PROFESSOR
cc: 1002091161
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INTRODUCCION

A nivel nacional cada vez existen mas anuncios en busqueda de personal capacitado
en el area de talento humano, que ayudan notablemente al funcionamiento de las
empresas, direccionando las tareas, especificando funciones e incrementando el
conocimiento integral comprendiendo entonces, que la correcta administracion del talento
humano influye en todas las actividades que se realicen en una empresa y su desempefio

como tal.

Con el pasar del tiempo en cada organizacion se han ido implementando mejores
estrategias para trasformar la practica del talento humano, desarrollando ampliamente sus
habilidades y destrezas, puesto que, se piensa que el recurso mas importante de una
empresa es el talento humano, gestionado y estructurado debidamente desde el
contratante a los empleados facilitando la toma de decisiones y el alcance de objetivos.
(Pérez, 2015)

Hoy en dia la correcta administracion e inversion de talento humano como en su
formacién, desarrollo, progreso y perfeccionamiento, es de vital importancia para la
transformacion de la cultura en general, siendo asi que los recursos humanos cubran
distintas fases entre ellas de transicion en la administracion congruente a las transacciones
diarias, y las operativas relacionadas con las actividades de mayor esfuerzo corporal, las
mismas que no se observaban en la época de 1980 por resultar en disconformidad y con

grandes esfuerzos econdmicos para invertir en el crecimiento del personal.

La evolucidn del capital humano se deriva del correcto rendimiento alineado con los
resultados obtenidos en cada empresa conjunto al nivel de conocimientos profesionales.
Entonces es imprescindible el equilibrio entre las actividades ordinarias, actividades
extraordinarias y actividades imprevistas para atender y administrar estratégicamente sin

perder de vista las compensaciones, relaciones laborales y beneficios. (Pérez, 2015)

Para elevar los niveles de produccion y satisfaccion laboral es imprescindible la
cultura de alto desempefio, puesto que encanta, envuelve y compromete a sus
colaboradores, para el éxito acertado de una empresa, creando valores mayores de

contribucion. El desempefio de los empleados siempre ha sido considerado como la piedra



angular para desarrollar la efectividad y éxito de una organizacion; por tal razén existe en
la actualidad total interés para los gerentes de recursos humanos los aspectos que permitan

no solo medirlo sino también mejorarlo.

El presente trabajo investigativo esta dirigido a (EP-EMAPAR) Empresa Publica
Municipal de Agua Potable y Alcantarillado de Riobamba, con la finalidad de demostrar
el sistema de administracion de talento humano y su impacto en el desempefio laboral, el
aporte investigativo esta relacionado con la planeacion, organizacién, desarrollo,
coordinacion y control con el fin de promover el desempefio eficiente del personal, asi
como también servirda como medio para colaborar a la administracion correspondiente en

el logro de objetivos y cumplimiento de metas.

La investigacion especifica el enfoque cualitativo y cuantitativo, aplicando la
modalidad de un estudio descriptivo, fundamentado en una correlacion de variables, la
muestra a investigarse es de 40 trabajadores y empleados de la Empresa EP-EMAPAR de
la ciudad de Riobamba, se determina la Operacionalizacion de la variable Independiente
y Dependiente, ademas de la recoleccién y procesamiento de informacidn estadistica.



CAPITULO |

1. MARCO REFERENCIAL

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La inexistencia de un sistema de evaluacion de desempefio laboral, en el sistema
administrativo de la empresa EP-EMAPAR, compromete los resultados, el correcto
funcionamiento de la empresa, y la toma de decisiones gerenciales, por esta razon el
objetivo de este documento es desarrollar un instrumento que brinde acceso a la
conceptualizacion y metodologia para el disefio de indicadores de desempefio en el
ambito laboral, asi como entregar elementos que permitan dar a conocer las principales
potencialidades, dificultades y limites en el cargo o labor a desempefiar, salario, titulo,
seleccion de puestos, asistencia, conducta, capacitacion, evaluacion de desempefio,

preparacion, cargas familiares, horarios, fechas, etc. (Aguilar, 2015)

Fundamentados en el andlisis cualitativo y cuantitativo del desempefio global de la
institucion, por medio de la evaluacion de sus principales programas y departamentos,
apoyando el proceso de desarrollo organizacional y la mejora en la coordinacion de los

Servicios Publicos.

Cabe recalcar que no se han realizado estudios concernientes al impacto en el
desempefio laboral, de los cuales solo se justifican en base a estudios de acuerdo a su
planificacion, seguimiento de procesos administrativos y auditorias, finalmente el
proposito de esta investigacion es el de brindar resultados consistentes sobre el sistema
de administracion de talento humano y el desempefio laboral existente como un
instrumento para la evaluacion de resultados, demostrando a su vez que la preocupacion
en el rendimiento humano mejorara los indices financieros de la empresa, en una correcta

y bien enfocada toma de decisiones y el alcance de metas y objetivos planteados.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

¢El sistema de administracion de talento humano en la Empresa EP EMAPAR de

Riobamba ha permitido mejorar el desempefio laboral?



1.3 OBJETIVOS
1.3.1 OBJETIVO GENERAL

e Determinar el impacto que tiene el sistema de administracion de talento humano

en el desemperio laboral de la empresa EP-EMAPAR de la ciudad de Riobamba.

1.3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Diagnosticar la administracion del talento humano y los procesos de evaluacion
del desempefio laboral de la Empresa EP-EMAPAR de la ciudad de Riobamba.

e Establecer la influencia que tiene la administracion del talento humano en el
desempefio laboral de la Empresa EP-EMAPAR de la ciudad de Riobamba.

e Determinar de qué manera una evaluacion del desempefio laboral influye en el

rendimiento y resultados de la Empresa EP-EMAPAR de la ciudad de Riobamba.



CAPITULO Il

2. ESTADO DEL ARTE

2.1 ANTECEDENTES

Segun Castillo (2016), en su investigacion: “La gestion del talento humano y el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de
Chaclacayo” se puede identificar que luego del estudio realizado a 82 funcionarios, existe
relacion significativa entre la Gestion del Talento Humano (conocimientos, habilidades,
motivacion, actitudes) y el Desempefio Laboral, esto en base a una evaluacion de
productividad y del nivel de percepcion del planteamiento estratégico, la tesis se realizd
con el fin de generar informacion que pueda ser utilizada para tomar medidas tendentes a
mejorar una Institucion, un sector, etc. El andlisis del talento humano, se utilizé para
identificar, categorizar y analizar las percepciones que tienen los integrantes de la
organizacion, en un determinado periodo de tiempo, valiéndose de métodos de

recoleccion de informacién.

Segin Mena (2015), en su investigacion: “Sistema de administracion del talento
humano para la fundacion alternativa agencia Latacunga y el desempeiio laboral” se
observo la existencia de problemas de bajo desempefio laboral traducido en baja
productividad e incremento en el riesgo, la cual propone un sistema de administracion del
talento humano que consta de 6 subsistemas: requisicién del puesto, seleccion y
contratacion, capacitacion e induccién, evaluacion de desempefio 360, capacitacion,
incentivos no econdmicos, con este sistema y su implementacion, con el fin de lograr
sostenibilidad financiera, rentabilidad social incrementando la productividad, y

disminuyendo riesgos dando un giro a las graves limitaciones de desarrollo.

Segln Ramos (2018), en su investigacion: “Gestion del talento humano y desempefio
laboral en la Pasteleria Miraflores S.A.C.”, se encontrd que la gestion del talento humano
tiene una directa relacion con el desempefio laboral en la pasteleria; de manera positiva,
alta (Rho = ,338) y significativa (p = 0,08 [1 [J = 0,05) con el desempefio laboral. El
analisis realizado a 60 empleados revel6 también que la dimensidn, identificacion,
seleccién, asi como del desarrollo de habilidades y conocimientos, tiene una directa

relacion con el desempefio laboral. Recomendando al Gerente de Recursos Humanos de

5



la Pasteleria Miraflores S.A.C. implementar de mejor manera la evaluacion del
Desempefio Laboral con el fin de conocer las carencias de los servidores en el
cumplimiento de funciones y de esta manera poder efectuar medidas destinadas a mejorar
el desempefio laboral de los trabajadores, contribuyendo al cumplimiento de metas

institucionales.

2.1 MARCO TEORICO

2.1.1 Administraciéon del Talento Humano

Las personas y las organizaciones se encuentran en una interaccion continua y
compleja; las personas pasan la mayor parte de su tiempo en las organizaciones de las que
dependen para vivir y las organizaciones estan constituidas por personas sin las cuales no
podrian existir. Sin las personas y sin las organizaciones no habria administracion del

talento humano. (Chiavenato, 2020)

La administracion constituye la manera de hacer que las cosas se hagan de la mejor
forma posible, mediante los recursos disponibles a fin de alcanzar los objetivos. La
administracion incluye la coordinacion de recursos humanos y materiales para lograr los
objetivos. (Chiavenato, 2020).

El sistema de administracion de recursos humanos requiere de estandares que sirvan
para efectuar una evaluacion continua y para aplicar un control sistematico en su

funcionamiento. (Chiavenato, 2020)

2.1.2 Talento Humano

El talento humano es considerado como una estrategia principal dentro de una
empresa con la estructuracion de objetivos, metas y proyectos, los directivos
empresariales invierten en la formacion del talento humano para tener una ventaja en el
mercado competitivo, siendo importante regular las formas de contratacion,

reclutamiento, seleccidn, capacitacion, y desarrollo para sus miembros.

El autor Lozano (2010) define el talento humano como “un agregado diferenciador

hacia la busqueda del camino al éxito en un mundo de globalizacion. El talento, como



una sumatoria de competencias y habilidades potenciadas desde el "ser" y aprovechadas

para la innovacion”.

El talento humano se entiende como una combinacidén o mixtura de varios aspectos,
caracteristicas o cualidades de una persona, implica saber (conocimientos), querer

(compromiso) y poder (liderazgo). (Pérez, 2015)

El talento humano es el conjunto de habilidades, destrezas, conocimientos, técnicas,
valores, principios, aptitudes, experiencias que se realizan en un medio individual o
colectivo para realizar tareas especificas en una empresa. (Orellana, 2012)

Entonces el talento humano es considerado como algo integral de cada persona
manifestandose de manera distinta, pero en la mayoria de estudios, se considera las tres
ramas especificas que lo definen: conocimiento, predisposicion para realizar los trabajos

encomendados, y la habilidad practica.

Segun Alles (2016), las funciones principales para alcanzar una correcta
administracion del personal son los sistemas de talento humando como: anélisis y
descripcion de puestos, traccion, seleccion e incorporacion, desarrollo y planes de

sucesion, evaluacion del desempefio, todos centrados en el determinante de formacion.

Hoy en dia la correcta administracion e inversion de talento humano como en su
formacion, desarrollo, progreso y perfeccionamiento, es de vital importancia para la
transformacion de la cultura en general, siendo asi que los recursos humanos cubran
distintas fases entre ellas de transicion en la administracion congruente a las transacciones
diarias, y las operativas relacionadas con las actividades de mayor esfuerzo corporal, las
mismas que no se observaban en la época de 1980 por resultar en disconformidad y con

grandes esfuerzos econdmicos para invertir en el crecimiento del personal.

2.1.3 Subsistema del Talento Humano

Segun Alles (2016), las funciones principales para alcanzar una correcta
administracion del personal son los sistemas de talento humando como Analisis y
descripcion de puestos, traccion, Seleccion e incorporacion, Desarrollo y planes de

sucesion, Evaluacion del desempefio, todos centrados en el determinante de Formacion.



Segun Dessler (2015), define asi a los siguientes subsistemas del talento humano:

2.1.3.1 La Seleccion

Los primeros filtros empiezan en la seleccion del personal, con el fin de encontrar a
la persona idénea que cumpla con los requerimientos establecidos; luego con la revision
de los curriculos u hojas de vida se rechazaran aquellos que no se considere apto para la
empresay por ende el puesto solicitado; considerando a su vez el llamado a una entrevista
directa con las personas seleccionadas para verificar los datos contenidos en las hojas de
vida, observando a su vez la calidad y capacidad de la persona para responder al
cuestionamiento gerencial. (Dessler, 2015)

Existen varias formas para realizar la seleccion del personal, esta puede darse de
manera individual con entrevista personal o con discusiones grupales, siendo el objetivo
primordial elegir de manera correcta segun las obligaciones de la empresa; concurriendo
a su vez que el encargado de elegir, sea una persona imparcial y sin &nimo de interferir
en el desarrollo de la empresa, sino mas bien que pueda ayudar al mejoramiento de la

misma.

Proceso fundamental donde la persona seleccionada, calificada y considerada con la
mayor capacidad para realizar las actividades que se le encomienden, es integrado a la
empresa a través de un sistema computacional, con los debidos documentos fisicos, donde
se detallara sus datos personales como nombres completos cédula, domicilio, teléfono,
cargo o funcién, el sueldo a percibir, etc., y se archivara su cédula, papeleta de votacion,

titulos de estudio, experiencias, recomendaciones etc. (Dessler, 2015)

Entre otros tipos de reclutamiento se encuentran el registro en redes sociales y
paginas web, donde cualquier persona que ingrese 0 acceda a estas paginas pueda
evidenciar a los colaboradores dando mayor indice de confiabilidad en los productos o

servicios.

En la actualidad las tecnologias de la informacién son de vital importancia porque
acercan a mas clientes, facilitan la entrega de servicios y ventas en linea, agilitan todos

los procesos empresariales, entre otros, beneficios que aumentan considerablemente los



ingresos y utilidades.

El proceso de reclutamiento puede tardar, pero es muy necesario para finalizar el

proceso de seleccion y la posterior contratacion especifica.

2.1.3.2 La Contratacion

Cuando la persona decide ingresar al puesto de trabajo del cual ha sido elegido y
registrado con anterioridad, es pertinente documentarlo con un contrato en el que se
especifiquen las condiciones, derechos y obligaciones del mismo, con las

correspondientes firmas de acuerdo a su cédula de identidad. (Dessler, 2015)

Los contratos pueden darse por diferentes periodos de tiempo, mensuales,
trimestrales, anuales, ocasionales, de medio tiempo, entre otros. En muchas empresas, se
realiza un periodo de prueba de tres meses para saber si el empleado puede o0 no ejercer
su puesto y si se adapta correctamente, en cuyo caso se puede elaborar contratos

indefinidos o indeterminados.

Y en cada situacion los contratos deben legalizarse en el Ministerio de Trabajo a
través del Sistema de Administracion Integral de Trabajo y Empleo (SAITE) e IESS para

seguros y beneficios.

2.1.3.3 La Induccioén

Cuando el trabajador ingresa a formar parte del cuerpo organizacional de la empresa
se le debe proporcionar una copia de las politicas internas, el reglamento o manual, los
valores, principios y &mbitos representativos de la misma; siendo fundamental el acople

a la cultura de la empresa con su misién, vision, y objetivos. (Dessler, 2015)

2.1.3.4 El Desarrollo

El desarrollo se refiere a los proyectos y planes al cual debe incorporarse el empleado,
estos se definen por una evaluacion o examen que se realiza sobre los conocimientos en
las actividades que el individuo realiza, los mismos pueden ser solucionados en base a la

antigliedad, experiencia, y trayectoria empresarial. (Dessler, 2015)



Estos examenes de desarrollo se realizaran de manera anual, haciendo conocer a sus

empleados las condiciones de un posible ascenso.

2.1.3.5 La Capacitacion

La formacion de los empleados es de vital importancia en una empresa, puesto que
la misma adquirird un valor agregado en sus trabajadores, anticipandose a nuevos
productos sin sorprenderse por las mejoras en la competencia, y sin dejarse asombrar por

las nuevas tecnologias. (Dessler, 2015)

Antes de realizar una capacitacion al personal de la empresa se debe evidenciar las
falencias, aspectos para mejorar el rendimiento, los nuevos empleados y las nuevas
tecnologias; propiamente planeados con anticipacion conjunto al presupuesto de los

recursos a utilizar.

Al final de una capacitacion es recomendable examinar o evaluar las habilidades y
nuevos conocimientos adquiridos. Probando de manera tedrica y practica sus
capacidades, las mismas pueden ser realizadas dentro de la empresa o con la realidad del

exterior.

2.1.3.6 Los Sueldos y Salarios

La forma habitual de pago de sueldos es mediante efectivo, pero en muchas empresas
estan optando por el desembolso en cheques, depdsitos o transferencias, esto para hacer
mas comoda la relacién entre empleado y empleador, mantener un flujo econémico en
instituciones financieras, y el punto més importante: limitar a la delincuencia. (Dessler,
2015)

Existen sueldos minimos segun su profesion y cargo de cada persona, pero el sueldo
béasico segun la normativa ecuatoriana del afio 2018 es de 386,00 dolares; la némina de
trabajadores de una empresa debera percibir cada mes su correspondiente sueldo y de ser

el caso beneficios sociales, legales, comisiones, etc.

Es comprobado que el rendimiento de una persona es mejorado si existe un incentivo
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del cual pueda ser parte; el administrador, gerente o jefe de fabrica es quien, segun su

observacion puede dar parte a estos beneficios. (Dessler, 2015)

2.2 Desempefio Laboral

Al respecto, Robbins (2017) vincula el desempefio con la capacidad de coordinar
y organizar las actividades que al integrarse modelan el comportamiento de las personas
involucradas en el proceso productivo. Por su parte, Faria (2000) considera el desempefio
laboral como el resultado del comportamiento de los trabajadores frente al contenido de
su cargo, sus atribuciones, tareas y actividades, depende de un proceso de mediacion o
regulacion entre él y la empresa. En este contexto, resulta importante brindar estabilidad
laboral a los trabajadores que ingresan a las empresas tratando de ofrecerles los méas
adecuados beneficios segun sea el caso, acorde al puesto que va a ocupar.

Los Indicadores se constituyen en la base a partir de la cual se realiza el monitoreo y
la evaluacion del plan estratégico. Los Indicadores muestran la manera coémo pueden ser
medidos los logros y éxitos de la organizacion. Los indicadores permiten establecer metas

para medir si un objetivo se ha cumplido o no. (Marin, 2006)

La evolucion del capital humano se deriva del correcto rendimiento alineado con los
resultados obtenidos en el negocio y el nivel de conocimientos del mismo. Se busca
entonces un equilibrio entre las actividades ordinarias, actividades extraordinarias y
actividades imprevistas para atender estratégicamente sin perder de vista las
compensaciones, relaciones laborales y beneficios que brindan las nuevas tecnologias y
servicios especializados. (Pérez, 2015)

La verificacion de los resultados comprende la valoracion cuantitativa del nivel de
avance hacia la meta con respecto a: la cantidad de productos o servicios a entregarse, el
cumplimiento de los plazos establecidos, el cumplimiento de la cobertura proyectada, y

el seguimiento que se realicen a los proyectos estratégicos.
El seguimiento de los proyectos estratégicos comprende el proceso de verificacion

de su nivel de avance con respecto a los siguientes indicadores: Nivel de cumplimiento

de las Metas, Nivel de avance de los componentes, Nivel de ejecucién de las actividades,
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y Nivel de utilizacion de los recursos. Para el efecto, realizar mediciones participativas
periddicas permiten valorar el grado en que los proyectos estan apuntalando y

consolidando los objetivos estratégicos de la institucion. (Marin, 2006)

2.2.1 Beneficios de la evaluacién de desempefio

La evaluacion de desempefio cuando se desarrolla de manera planificada, y
coordinada beneficia tanto a los principales miembros como a las personas en cercanas a

la empresa ya sea a corto, mediano o largo plazo.

La evaluacion de desempefio ayuda al gerente de la empresa a adquirir
informacion oportuna, para neutralizar la subjetividad, tomar decisiones acertadas y
mejorar la practica de sus subordinados. A su vez, los trabajadores comprenderan segun
su evaluacion cuales fueron sus puntos fuertes y cuéles son sus puntos fragiles,
percibiendo de igual forma el nivel de responsabilidades que demanda la empresa; esto
favorece al reconocimiento propio, con el objetivo de autocorregirse y auto examinarse

creando un ambiente de crecimiento profesional y personal.

La organizacién se beneficia de esta evaluacion, porque esta determina la
contribucion que realiza el empleado en la empresa, identifica los valores a
reconsiderarse, perfecciona habilidades de ciertas areas, dinamiza las politicas de talento

humano, considera comisiones, recompensas, asensos, y promociones).

2.2.1.1 Evaluacion del desempefio mediante investigacion de campo

Segun la Contraloria General del Estado, es el conjunto de normas, técnicas,
métodos, protocolos y procedimientos armonizados, justos, transparentes, imparciales y
libres de arbitrariedad que sisteméaticamente se orienta a evaluar bajo parametros

objetivos acordes con las funciones, responsabilidades y perfiles del puesto.

El articulo 76 de la LOSEP, establece que “la evaluacion se fundamentard en
indicadores cuantitativos y cualitativos de gestion, encaminados a impulsar la
consecucion de los fines y propdsitos institucionales, el desarrollo de los servidores
publicos y el mejoramiento continuo de la calidad del servicio publico prestado por las

entidades, instituciones, organismos o personas juridicas sefialadas en el articulo 3 de esta
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Ley”. (LOSEP, Tit V, Cap.6, Art.76)

Consiste en la evaluacién continua de la gestion del talento humano,
fundamentada en la programacién institucional y los resultados alcanzados de
conformidad con los pardmetros que el Ministerio de Relaciones Laborales emita para el
efecto, cuyas metas deberan ser conocidas previamente por el servidor. (Reglamento
General de la LOSEP, Tit IV, Cap.VII, Art.215)

Es un método de evaluacion mas amplio que, ademas de un diagnostico del
desempefio del empleado, ofrece la posibilidad de planear con el superior inmediato su
desarrollo en el puesto y en la organizacion. Uno de los problemas de la planeacion y el
desarrollo de los recursos humanos en una empresa es que se necesita la retroalimentacion
de datos relativos al desempefio de los empleados que se han admitido, integrado y
capacitado. Sin esa retroalimentacion de datos, el area encargada de los recursos humanos
no estara en condiciones de medir, controlar y dar seguimiento a la idoneidad y eficiencia

de sus servicios.

En este sentido, el método de evaluacion del desempefio mediante investigacion
de campo ofrece una enorme gama de aplicaciones, pues permite evaluar el desempefio y
sus causas, planear, con el supervisor inmediato, los medios para su desarrollo y dar
seguimiento al desempefio del empleado de forma més dindmica que otros métodos de

evaluacion del desempefio existentes.

Las caracteristicas del método de evaluacion del desempefio mediante

investigacion de campo pueden ser:
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Gréfico 1. Caracteristicas del método de evaluacion

del desempefio mediante investigacion de campo
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Fuente: Guillen, 2012,

Elaborado por: Fabricio Gonzalez R.

Una vez analizado el desempefio, se debe elaborar un plan de accion para el
funcionamiento, el cual puede involucrar:

a) Asesoria al trabajador

b) Readaptacion del trabajador

c¢) Capacitacion

d) Despido y sustitucion

2.2.1.2Nuevas tendencias en la evaluacion del desempefio

La era de la informacion trajo dinamismo, cambio y competitividad. En ese contexto,

la Gnica alternativa de supervivencia que tienen las organizaciones es buscar la excelencia
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sustentada. Esta es la base de la rentabilidad. Una de sus consecuencias fue la reduccion
de los niveles jerarquicos debido a las practicas del adelgazamiento o downsizing
(reduccion de personal, redisefio organizacional, etc..), la cual disminuy6 notablemente
la distancia entre jefes y subordinados. Este acercamiento, debido a que se comprimid la
jerarquia, trajo consigo, inevitablemente, nuevas tendencias en la evaluacién del
desempefio humano, tanto en el ambito del desempefio individual, como en el colectivo

que se desprende del trabajo en equipo.

Con esto, los complicados procesos estructurados y formalizados de la evaluacién
del desempefio estan en desuso, actualmente prevalece el esfuerzo por una evaluacion
cualitativa de las personas, realizada de forma directa y sin depender de informes
sucesivos, hasta llegar al responsable del manejo de la informacion y la toma de
decisiones. Por otra parte, las organizaciones buscan la excelencia por medio de
inversiones en educacion, capacitacion y desarrollo de las personas, hoy consideradas
talentos humanos que deben ser estimulados y desarrollados, y no s6lo recursos humanos
inercialmente disponibles. Sin embargo, de nada vale promover esos cambios
conductuales sin la debida capacitacion que oriente y motive a los principales agentes de
esas transformaciones: las personas. Estas deben ser el blanco de esas transformaciones
y, al mismo tiempo, ellas son los sujetos activos que deben emprenderlas y ponerlas en

préctica.

Por otra parte, de nada sirve educar, capacitar y desarrollar a las personas si no se
cuenta con un sistema de evaluacion del desempefio adecuado y capaz de indicar si las
medidas tomadas son acertadas o no; es decir, que muestre si se esta siguiendo la senda
elegida y si ésta conducira a los objetivos deseados. Es mas, en un contexto ambiental en
constante cambio y transformacion, la evaluacion del desempefio resulta mucho mas
necesaria para constatar continuamente los caminos para poder aplicar las eventuales
correcciones o alteraciones. Esta deteccion de los ajustes necesarios opera en relacion con
las personas, los equipos, las areas y, sobre todo, la empresa como un todo. (Chiavenato
etal., 1983)
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CAPITULO 111
3. METODOLOGIA

3.1 Método
3.1.1 Hipotético Deductivo

Para cumplir con la presente investigacion y recopilar la informacion necesaria, se
utilizé el método hipotético deductivo ya que es el procedimiento o camino que sigue el

investigador. EI método hipotético deductivo tiene varios pasos esenciales tales son:

e Observacion del fenédmeno a estudiar: Se aplicé mediante la formulacion del
planteamiento del problema y al estructurar los objetivos.

e ldentificar el problema: La identificacién del problema se desarroll6 mediante

la obtencion de informacion de la empresa EP — EMAPAR.

e Creacion de una hipdtesis: Se desarroll6 de acuerdo al tema planteado,
observando las variables dependiente e independiente.

e Deduccidén de consecuencias 0 posiciones: esto se desarrolld6 mediante la
comprobacién o verificacion de la veracidad de los enunciados deductivos

comparandolos con la experiencia.

3.1.Tipo de investigacion

Se utiliz6 dos tipos de investigacion que son:
e Investigacion descriptiva:
Con el proposito de establecer de manera clara la estructura del objeto de
investigacion se procedio a describirlo, mediante la desagregacion de las categorias,
clases y elementos que lo componen, para de esta manera conocer la realidad del

problema.

e Investigacion de campo:
En la investigacion de campo se acudi6 a la Empresa Publica Municipal de Agua
Potable y Alcantarillado EP-EMAPAR, por la necesidad de conocer a fondo las diferentes
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metodologias, formas de planificacion institucional, estructura administrativa y por

medio de instrumentos metodoldgicos la informacion concerniente al desempefio laboral.

3.2. Poblacion y muestra

3.2.1 Poblacion

Segun Tamayo (2012), sefiala que la poblacion es la totalidad de un fenémeno de
estudio, incluye la totalidad de unidades de analisis que integran dicho fenémeno y que
debe cuantificarse para un determinado estudio integrando un conjunto N de entidades
que participan de una determinada caracteristica, y se le denomina la poblacion por
constituir la totalidad del fendmeno adscrito a una investigacion. La poblacion esta
conformada por 40 trabajadores de la empresa EP-EMAPAR constituidos de la siguiente

manera:

Tabla 1. Tamafio poblacional

NIVEL AREA PERSONAL
Ejecutivo Gerencia general 1
Direccion administrativa 1
Jefatura talento humano 1
Gestion de operaciones 2
Operativo Trabajadores 35
Total: 40
Variables Frecuencia esperada X:os (0;— E))?
E;
48 36.14 3.89
32 43.86 -3.20
205 216.86 -0.65
275 264.14 0.45
Total 0.49

Elaborado por: Fabricio Gonzalez R.
3.2.2 Muestra

La muestra es la que puede determinar la problematica ya que es capaz de generar
los datos con los cuales se identifican las fallas dentro del proceso. Segin Tamayo (2005),
afirma que la muestra “es el grupo de individuos que se toma de la poblacién, para

estudiar un fenémeno estadistico” (p.38).
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No se aplica ningun tipo de muestreo, ya que el estudio es censal. Se realizara con
un muestreo censal o poblacional a criterio del investigador, al ser la muestra igual a la
poblacion.

No se realiza el célculo del tamafio la muestra ya que se trabajara exclusivamente

con el universo.

3.3 Hipotesis

La hipotesis son explicaciones tentativas de un fendmeno investigado, formuladas
a manera de proposiciones. Una hipotesis debe desarrollarse con una mente abierta y
dispuesta a aprender, pues de lo contrario se estaria tratando de imponer ideas, lo cual es
completamente errneo. Una hipdtesis no necesariamente tiene que ser verdadera (Laudo,
2012)

Se define la hipdtesis como un intento de explicaciobn o una respuesta
«provisional» a un fenémeno. Su funcion consiste en delimitar el problema que se va a
investigar segun algunos elementos, tales como: el tiempo, el lugar, las caracteristicas de

los sujetos. (Berna, 2012)

Hipdtesis Alternativa: Para lograr un desempefio 6ptimo es necesario mejorar el sistema

de administracion de talento humano en la Empresa EP EMAPAR de Riobamba.
Hipotesis Nula: Para lograr un desempefio 6ptimo no es necesario mejorar el sistema de
administracion de talento humano en la Empresa EP EMAPAR de Riobamba.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1 Técnicas

De manera que se logre los objetivos planteados a través de este estudio,

utilizaremos las técnicas que determinaran el objeto de estudio que son:
Encuesta: Se aplico la encuesta con la finalidad de obtener informacion objetiva

de los funcionarios que laboran en la empresa y que por tanto estan involucrados con la

planificacion institucional y su estructura administrativa.
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3.4.2 Instrumentos

. Cuestionario de encuesta

3.5 Tecnicas de procesamiento de la informacion

Para el procesamiento de datos y analisis cuantitativo se utilizara la hoja electronica
Excel para la tabulacion y obtencion de graficos estadisticos, a su vez la elaboracion del

informe final se realizara en un documento Word.
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CAPITULO IV

4. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1 Encuesta realizada al personal de EMAPAR

Tabla 2. Estructura organizativa apropiada al tamafio, las actividades operacionales y la complejidad de la entidad

Detalle Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 3%

En desacuerdo 8 20%
Neutral 6 15%

De acuerdo 19 48%
Totalmente de acuerdo 6 15%
TOTAL 40 100%

Elaborado por: Fabricio Gonzélez R.

Grafico 2. Estructura organizativa apropiada
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Elaborado por: Fabricio Gonzélez R.

Analisis e Interpretacion

Segun las encuestas realizadas la mayoria de personas revelaron que la entidad
dispone de una estructura organizativa apropiada acorde al tamafo, y actividades
operacionales que se realizan correspondientes al 48% de acuerdo y 15% totalmente de
acuerdo con la mencionada organizacion, mientras que el 15% es indiferente o neutral al
tema, y existe un 20% en desacuerdo y 3% en total desacuerdo, esto puede deberse a que
algunos miembros no tienen claras las directrices acerca del funcionamiento y direccion

de la empresa.
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Tabla 3. Disponibilidad de reglamentos y manual de procedimientos

Detalle Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 3%

En desacuerdo 5 13%
Neutral 10 25%

De acuerdo 16 40%
Totalmente de acuerdo 8 20%
TOTAL 40 100%

Elaborado por: Fabricio Gonzalez R.

Gréfico 3. Disponibilidad de reglamentos y manual de procedimientos
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Elaborado por: Fabricio Gonzélez R.

Anélisis e Interpretacion

En el grafico 3 se evidencia que el 40% de funcionarios encuestados estd de
acuerdo y el 20% totalmente de acuerdo, con la disponibilidad de reglamentos especificos
y manual de procedimientos que proporciona la empresa para ser aplicados como
herramientas de gestion, luego existe un 25% neutral, seguido de un 13% en desacuerdo
y un 3% totalmente en desacuerdo, esto implica que existe un pequefio porcentaje de
incertidumbre acerca del tema el cual debe ser identificado para el consecuente desarrollo

evolutivo de toda la organizacion.
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Tabla 4. Existencia de mecanismos formales para la revision, actualizacion y perfeccionamiento

Detalle Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 3%

En desacuerdo 8 20%
Neutral 11 28%

De acuerdo 16 40%
Totalmente de acuerdo 4 10%
TOTAL 40 100%

Elaborado por: Fabricio Gonzalez R.

Gréfico 4. Existencia de mecanismos formales para la revision, actualizacion y perfeccionamiento
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Elaborado por: Fabricio Gonzalez R.

Anélisis e Interpretacion

El 50% de las personas encuestadas manifestaron estar de acuerdo y totalmente
de acuerdo con mecanismos formales para la revision, actualizacién y perfeccionamiento
de los procedimientos con el fin de transformar la distribucion de trabajo y adoptar
medidas estratégicas acorde a la mision y visién de la empresa, luego el 28% de
encuestados mencionaron que son neutrales al tema porque no conocen acerca de los
mecanismos u otros componentes departamentales, y el 23% correspondiente a las
personas que no estan de acuerdo, estas Gltimas se debe a que no existe un reconocimiento

diferenciado de las distintas funcionalidades en el sistema de recursos humanos.
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Tabla 5. Clara asignacion de responsabilidades

Detalle Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 3%

En desacuerdo 10 25%
Neutral 8 20%

De acuerdo 13 33%
Totalmente de acuerdo 8 20%
TOTAL 40 100%

Elaborado por: Fabricio Gonzélez R.

Grafico 5. Clara asignacion de responsabilidades
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Elaborado por: Fabricio Gonzélez R.
Anélisis e Interpretacion

Con respecto a la asignacion de responsabilidades el 33%, y 20% mencionan ser
claras, mientras que el 20% se considera neutral al tema, seguido por el 25% en
desacuerdo y el 3 % totalmente desacuerdo, observando a su vez que no existe un control
logistico en donde sean especificadas las tareas que se deben completar en ciertos
periodos de tiempo; y las indicaciones entre las diferentes tareas no son claramente
especificadas es decir se conoce con el paso del tiempo el equipo de trabajo, las relaciones

y la interdependencia de actividades.
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Tabla 6. Programas permanentes de capacitacion

Detalle Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 3%

En desacuerdo 12 30%
Neutral 11 28%

De acuerdo 12 30%
Totalmente de acuerdo 4 10%
TOTAL 40 100%

Elaborado por: Fabricio Gonzalez R.

Grafico 6. Programas permanentes de capacitacion
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Elaborado por: Fabricio Gonzélez R.

Anélisis e Interpretacion

La formacion por medio de capacitaciones no ha sido permanente puesto que la
mayoria de personas encuestadas se encuentran en el rango de Totalmente en desacuerdo,
En desacuerdo, y Neutral, esto en concordancia con el estudio realizado en el INEC en
donde el 47% de empleados de gobierno han sido capacitados y 53% no han sido
capacitados, esta actividad se da en mayor medida a empleados con nombramiento y

personas entre 30 y 64 afios.
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Tabla 7. Existencia de métodos de evaluacién

Detalle Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 3%

En desacuerdo 10 25%
Neutral 17 43%

De acuerdo 10 25%
Totalmente de acuerdo 2 5%
TOTAL 40 100%

Elaborado por: Fabricio Gonzalez R.

Grafico 7. Existencia de métodos de evaluacion
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Elaborado por: Fabricio Gonzalez R.

Analisis e Interpretacion

La mayoria de personas encuestadas son neutrales al tema porque no se
encontraban seguros de la existencia de métodos formales para la evaluacion del
desempefio, cabe destacar que se realizan inspecciones, pero no se han identificado
mediciones, estimaciones, seguimientos u otras verificaciones de resultados que

constituyen una referencia de evaluacion.
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Tabla 8. Existencia de rotaciones del personal

Detalle Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 7 18%

En desacuerdo 7 18%
Neutral 15 38%

De acuerdo 10 25%
Totalmente de acuerdo 1 3%
TOTAL 40 100%

Elaborado por: Fabricio Gonzalez R. R.

Grafico 8. Existencia de rotaciones del personal
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Elaborado por: Fabricio Gonzélez R.

Analisis e Interpretacion

La rotacidn de personal en las funciones operativas no se ha identificado en la
mayoria de miembros encuestados, pero el 25% y 3% mencionan que existe rotacion de
personal de acuerdo al crecimiento laboral, y al proceso de seleccion del personal.
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Tabla 9. Existencia de respaldo en registros financieros

Detalle Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 3%

En desacuerdo 3 8%

Neutral 19 48%

De acuerdo 9 23%
Totalmente de acuerdo 8 20%
TOTAL 40 100%

Elaborado por: Fabricio Gonzéalez R.

Grafico 9. Existencia de respaldo en registros financieros
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Elaborado por: Fabricio Gonzélez R.

Anélisis e Interpretacion

La mayoria responden de manera neutral de acuerdo a la existencia de archivos
documentales que respalden la confiabilidad, registro de transacciones y demas
informacion financiera, esto debido a que no todos los miembros de la empresa conocen
acerca de respaldos financieros e informaticos, pero existe un proceso sistémico mediante

el cual se ejecutan estos registros.
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Tabla 10. Evaluacién de funciones

Detalle Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 5%

En desacuerdo 5 13%
Neutral 15 38%

De acuerdo 15 38%
Totalmente de acuerdo 3 8%
TOTAL 40 100%

Elaborado por: Fabricio Gonzalez R.

Gréfico 10. Evaluacion de funciones
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Elaborado por: Fabricio Gonzélez R.

Anélisis e Interpretacion

El 46% del personal encuestado comentan que, si se realizan evaluaciones
periddicas acerca de las funciones del personal, mientras realizan sus deberes regulares,
pero el 38% es neutral al tema seguido por el 13% en desacuerdo y 5% totalmente en
desacuerdo, manifestando que mientras realizan sus actividades laborales no pueden
desconcentrarse para realizar una evaluacion, dicha evaluacién debe ser planificada y

notificada para la preparacion oportuna del personal.
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Tabla 11. Supervisién de puntos criticos

Detalle Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 5%

En desacuerdo 6 15%
Neutral 19 48%

De acuerdo 12 30%
Totalmente de acuerdo 1 3%
TOTAL 40 100%

Elaborado por: Fabricio Gonzalez R.

Gréfico 11. Supervision de puntos criticos
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Elaborado por: Fabricio Gonzélez R.

Anélisis e Interpretacion

La mayoria de personas encuestadas se encuentran neutrales al tema acerca de la
supervision de los puntos criticos de control (autorizacion, exactitud, integridad,
oportunidad y salvaguarda) sobre las operaciones administrativas a efectos de evaluar su
aplicacion efectiva, pero el 30% y 3% consideran acertada esta supervision revelando a

su vez que si se realizan estas actividades en la empresa.
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Tabla 12. Nimero adecuado de personal para cumplir con todas las responsabilidades que tiene la empresa

Detalle Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 3%

En desacuerdo 11 28%
Neutral 15 38%

De acuerdo 10 25%
Totalmente de acuerdo 3 8%
TOTAL 40 100%

Elaborado por: Fabricio Gonzalez R.

Grafico 12. Numero adecuado de personal para cumplir con todas las responsabilidades que tiene la empresa
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Elaborado por: Fabricio Gonzélez R.

Analisis e Interpretacion

La mayoria de encuestados supo mencionar que no se conoce con exactitud si el
namero de personal actual abastece todas las responsabilidades de la empresa. Se
evidencia entonces que 38% es neutral al tema, seguido por el 28% en descuerdo, el 25%
correspondiente a personas que estan de acuerdo, el 8% totalmente de acuerdo y un 3%

totalmente en desacuerdo.
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Tabla 13. Indicadores de gestion

Detalle Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 7 18%
En desacuerdo 5 13%
Neutral 13 33%
De acuerdo 11 28%
Totalmente de acuerdo 4 10%
TOTAL 40 100%
Elaborado por: Fabricio Gonzalez R.
Grafico 13. Indicadores de gestion
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Elaborado por: Fabricio Gonzalez R.

Analisis e Interpretacion

De acuerdo a que, si se aplican evaluaciones con indicadores que permitan medir la
gestion y cumplimiento de objetivos institucionales la mayoria de personas responden de
manera neutral esto debido al desconocimiento, seguido por el 38% de personas que
mencionaron estar de acuerdo y totalmente de acuerdo con la existencia de evaluaciones

en base a indicadores pero existe un 31% que no esta de acuerdo ya sea por inexperiencia

o por el temor a medidas correctivas para la expresion alta del desempefio.
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Discusién

Segun las encuestas realizadas la mayoria de personas revelaron que la entidad
dispone de una estructura organizativa apropiada acorde al tamafio, y actividades
operacionales que se realizan correspondientes al 48% de acuerdo y 15% totalmente de
acuerdo con la mencionada organizacion, mientras que el 15% es indiferente o neutral al
tema, y existe un 20% en desacuerdo y 3% en total desacuerdo, esto puede deberse a que
algunos miembros no tienen claras las directrices acerca del funcionamiento y direccion
de la empresa. En una investigacion realizada al GAD de Cutuglagua se evidenci que el
56% de funcionarios mencionaron no contar con un sistema de organizaciony 67% reveld
que no existen diagramas para el levantamiento de procesos y procedimientos.
(Guanolema, 2014)

Con respecto a la asignacion de responsabilidades el 33%, y 20% mencionan ser
claras, mientras que el 20% se considera neutral al tema, seguido por el 25% en
desacuerdo y el 3 % totalmente desacuerdo, observando a su vez que no existe un control
logistico en donde sean especificadas las tareas que se deben completar en ciertos
periodos de tiempo; y las indicaciones entre las diferentes tareas no son claramente
especificadas es decir se conoce con el paso del tiempo el equipo de trabajo, las relaciones
y la interdependencia de actividades. Luego en un estudio realizado en la ciudad de Quito
se pudo identificar que las aplicaciones de control interno mantienen deficiencias que no
son desarrolladas, resultando en consecuencias graves para las planificaciones,
programaciones, presupuestos, controles, administraciones, y gestion publica,
presentando dificultades en la asignaciéon de funciones y responsabilidades causando
faltas graves en los estdndares conductuales y disminuyendo la calidad del servicio.
(Canelos, 2013)

La formacion por medio de capacitaciones no ha sido permanente puesto que la
mayoria de personas encuestadas se encuentran en el rango de Totalmente en desacuerdo,
En desacuerdo, y Neutral, esto en concordancia con el estudio realizado en el INEC en
donde el 47% de empleados de gobierno han sido capacitados y 53% no han sido
capacitados, esta actividad se da en mayor medida a empleados con nombramiento y
personas entre 30 y 64 afios. Ademas, en una investigacion realizada a servidores publicos

zona 8 el 81% menciona que es muy importante recibir capacitaciones relacionadas al
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cargo, pero en el afio 2016 solo el 12% de un total de 326 personas fueron capacitadas, y
el 44% no conoce acerca de la ley que establece las obligaciones capacitacionales.
(Estrella & Peralta, 2013)

La mayoria de personas encuestadas son neutrales al tema porque no se
encontraban seguros de la existencia de métodos formales para la evaluacion del
desempefio, cabe destacar que si se realizan inspecciones, pero no se han identificado
mediciones, estimaciones, seguimientos u otras verificaciones de resultados que
constituyen una referencia de evaluacién. En una investigacion elaborada a 17 empresas
guayaquilefias se observo la existencia de métodos y programas para entregar de manera
eficiente productos y servicios con el 47% muchas veces y 53% siempre, pero la

comunicacion entre departamentos difiere en un 23%. (Chiriboga, 2019)

La mayoria responden de manera neutral de acuerdo a la existencia de archivos
documentales que respalden la confiabilidad, registro de transacciones y demas
informacion financiera, esto debido a que no todos los miembros de la empresa conocen
acerca de respaldos financieros e informaticos, pero existe un proceso sistémico mediante
el cual se ejecutan estos registros. Los registros documentales son importantes para
identificar actividades realizadas en base a procesos y procedimientos previstos los cuales
logran determinar tiempos de entrega, responsables y otras caracteristicas referentes a las
operaciones empresariales, con lo cuales se proceden a tomar decisiones y acercar los
puntos criticos evidentes para mejorar el desempefio y optimizacion de los trabajadores.
(Benavidez Veraet al., 2019)

El 46% del personal encuestado comentan que, si se realizan evaluaciones
periddicas acerca de las funciones del personal, mientras realizan sus deberes regulares,
pero el 38% es neutral al tema seguido por el 13% en desacuerdo y 5% totalmente en
desacuerdo, manifestando que mientras realizan sus actividades laborales no pueden
desconcentrarse para realizar una evaluacion, dicha evaluacién debe ser planificada y
notificada para la preparacion oportuna del personal. Las evaluaciones de desempefio
facilitan el alcance de la eficiencia y eficacia entre trabajadores, ademas mantiene y crea
un ambiente productivo y motivado del capital humano, en base al incremento de
conocimientos, habilidades y técnicas obteniendo como resultados la alta satisfaccion

laboral. En estas evaluaciones se consideran la cantidad de horas y la calidad del trabajo
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dispuesto, las formas de comportarse, los medios utilizados, y la integracion de la cultura

organizacional. (Junta de Andalucia, 2019)

De acuerdo a que, si se aplican evaluaciones con indicadores que permitan medir
la gestion y cumplimiento de objetivos institucionales la mayoria de personas responden
de manera neutral esto debido al desconocimiento, seguido por el 38% de personas que
mencionaron estar de acuerdo y totalmente de acuerdo con la existencia de evaluaciones
en base a indicadores pero existe un 31% que no estd de acuerdo ya sea por inexperiencia
o por el temor a medidas correctivas para la expresion alta del desempefio. Al mismo
tiempo en el GAD de Cutuglagua el 33% menciond que en la institucion no manejan
indicadores para la evaluacion de la eficiencia y eficacia laboral. (Guanolema, 2014) Los
modelos que incluyen indicadores deben abarcar los objetivos y metas empresariales, la
justificacion del indicador, la respetiva formula, los responsables, el alcance y acciones
que deban ser planificadas, tomando en consideracion los siguientes items estratégicos:
indicador de productividad, disponibilidad de informacion para la toma de decisiones,
indice de cumplimiento, porcentaje de procesos ejecutados, porcentaje de procesos
representativos, indice de mejora continua en procesos, cumplimiento del plan operativo,
evaluacion del desempefio por estrategias, medicion del clima organizacional, indice de
cumplimiento del plan capacitacional, indice de rotacion de empleados claves, indice de
satisfacciones en las comunicaciones departamentales, indicador de efectividad en la
asignacion de talento humano con respecto a su puesto de trabajo, entre otros. (Tamayo,
2015)

4.2 Resultados de la aplicacion de indicadores
Tabla 14. Aplicacién de indicadores

Indicadores

Se ha evidenciado la elaboracion de

hojas de registros concernientes a cada
% de actividad departamental, no existe la
eficiencia en Informes presentados realizacion de informes, limitando a la
la Informes requeridos empresa la correcta revision de
presentacion procesos laborales durante tiempos
de informes No existen establecidos, informacion que ayuda en

el aumento de la eficacia del personal,
previniendo y detectando &areas donde
se deban realizar ajustes, dando
solucion a problemas operativos que se
presenten.
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% de
personal
capacitado

Personal capacitado

Personal Total

224
—=0,85x100 = 85%
263

La importancia de mantener capacitado
al personal permite a la empresa de
agua potable la optimizacién del
manejo de talento humano pero estos
procesos formativos solo se han dado
lugar una vez al afio sin tomar en cuenta
las distintas funciones del personal.

% de
objetivos
alcanzados

Objetivos alcanzados

Objetivos definidos

3
1 0,75 x 100 = 75%

De cuatro objetivos operativos
planteados al afio, la estructuracion y
proyeccion de cargos necesarios para el
accionar de la empresa, el
fortalecimiento y actualizacion de los
conocimientos del personal, y la
mejora en el desempefio del personal,
segin la Direccion de Gestion
Administrativa y Talento Humano se
ha cumplido en un 100% y de acuerdo
a los procesos de contratacion,
seleccion, vinculacion y
desvinculacién del personal se ha
cumplido con el 80 % de este objetivo.

% de
eficiencia de
los modelos
de control

Modelos de control implantados

Total de modelos de control

No existe

En la empresa se observa la existencia
del reloj biométrico por identificacion
de huellas dactilares el cual controla las
entradas y salidas del personal
correspondiente al 99,9% de seguridad,
ademas de sistemas de control
financiero, pero con relacion al control
de actividades en los trabajadores no
existe un modelo definido, ni tampoco
sistemas de blogqueo de redes sociales,
a determinadas paginas web, o
descarga de programas, a su vez los
sistemas de geolocalizacion por GPS
no son utilizados. Un correcto sistema
de control empieza por la planificacion
gestora del talento humano, para luego
efectuar la asignacion de
responsabilidades en base a objetivos y
tiempos de ejecucion, para luego ser
evaluadas segun el cumplimiento de
objetivos. La poca implicacién del
talento humano resulta en efectos
negativos en la empresa, desde
ineficiencia de los servicios publicos,
hasta pérdidas econémicas graves.

La mayoria de empleados en la
empresa de agua potable realizan sus
actividades encomendadas y varias
funciones ajenas a su propio cargo, la
polifuncionalidad se presenta en un
90% de funcionarios, razén por la cual
no existe un numero de funciones
ejecutadas y asignadas. Las tareas que
no le corresponden a cierto individuo
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Eficacia en
las funciones
asignadas

N° de funciones ejecutadas

N° de funciones asignadas

No existe

pero por ser miembro de una misma
area 'y conservando  similares
conocimientos se atienden con igual
responsabilidad, pero
consecutivamente estos habitos pueden
generar sobrecarga laboral, prérrogas
de actividades y un clima
desorganizado, se puede evitar estos
inconvenientes con propuestas para
reformar el reglamento interno,
disefiando metodologias de evaluacion
y control, para luego elaborar un plan
de evaluaciones de desempefio vy
finalmente implementar el mencionado
plan de evaluacién de desempefio.

Tiempo de
contratacion

Tiempo programado = 8 Dias
Tiempo Ejecutado = 3 Dias minimo, 7
dias maximo

El proceso de reclutamiento y de
seleccion de personal ha sido
efectivizado en base a un sistema el
cual agilita el registro informativo y de
pruebas que se realizan a cada
candidato, entre los datos a estudiarse
son la experiencia, sueldos y salarios,
referencias, nivel profesional, etc. A su
vez se informa a las personas el tiempo
de respuesta especificando si son
contratadas o no.

La evaluacion se realiz6 de manera

% de Total de evaluaciones realizadas | anual en el mes de diciembre para lo
eficacia en Total de evaluaciones programadas | cual el funcionario es notificado con
evaluaciones anterioridad para la preparacién técnica
del personal 263 y conocimientos generales. Las
a3~ L x100=100% evaluaciones de desempefio no se

encuentran implementadas.
De un total del presupuesto ejecutado
es decir 9 335 294,71 ddlares, en gastos
Total Valor Ejecutado corrientes es decir sueldos y salarios o

% de Gastos
corrientes

Total Asignacién Planificada

2212 809,96

=0,88 x 100 = 88%
2524 704,04

remuneraciones, bienes y servicios,
impuestos, amortizaciones,
prestaciones a la seguridad social,
transferencias  y contribuciones
otorgadas, pérdidas se ha gastado 2 212
809,96 dolares es decir un 24% del
presupuesto total.

% Gastos de
capacitacion

Recursos econémicos utilizados

Recursos econémicos presupuestados

26 814,28

= 0,66 x 100 = 66%
40 893,64

14 079,36 dolares es el restante no
utilizado de acuerdo a gastos de
capacitacion.

Elaborado por: Fabricio Gonzalez R.
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De acuerdo a los resultados obtenidos a través de las encuestas e indicadores se

plantea la siguiente ficha de evaluacion de desempefio:

Tabla 15. Ficha propuesta de evaluacion

EVALUACION DE DESEMPENO

Nombres y Apellidos:

Puesto:

Fecha:

Evaluador:

Evalle del 1 al 5 las siguientes constantes

1. Malo 2. Regular 3. Bueno 4. Muy Bueno 5. Excelente

Desempefio laboral

1 Responsabilidad 4
2 Exactitud y calidad de trabajo 5
3 Cumplimiento de fechas estimadas / pautadas 4
4 Productividad — Volumen y cantidad de trabajo 4
5 Orden y claridad del trabajo 4
6 Planificacion del trabajo 4
7 Documentacion que genera 5
8 Reporta avances de las tareas 5
9 Capacidad de delegar tareas 5
10 | Capacidad de realizacion de tareas 3
11 | Comprension de situaciones 5
12 | Sentido comin 5
13 | Cumplimiento de los procedimientos existentes 5
14 | Grado de Conocimiento funcional 5
15 | Grado de conocimiento técnico 5
Factor humano / Actitudinal

16 | Actitud hacia la empresa 4
17 | Actitud hacia superiores 5
18 | Actitud hacia los compafieros 4
19 | Actitud hacia el cliente 4
20 | Cooperacion con el equipo 3
21 | Cooperacion con pares 4
22 | Capacidad de aceptar criticas 3
23 | Capacidad de generar sugerencias constructivas 5
24 | Presentacion personal 2
25 | Predisposicion 3
26 | Puntualidad 2
Habilidades

27 | Iniciativa 4
28 | Creatividad S
29 | Adaptabilidad (temas, grupos, funciones) 4
30 | Respuesta bajo presién 5
31 | Capacidad de manejar maltiples tareas 3
32 | Coordinacién y liderazgo 4
33 | Potencialidad — Capacidad de aprendizaje 5
34 | Compromiso hacia el equipo 3
35 | Manejo de conflictos 4
36 | Manejo y optimizacién del grupo 4
37 | Relacion con los clientes 4
38 | Planificacion — coordinacion 4
39 | Toma de decisiones 5
40 | Positivismo 3

Comentarios

Elaborado por: Fabricio Gonzalez R.
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4.3 Comprobacién de hipdtesis

Para la comprobacion de hipo6tesis se simplifican los datos de la encuesta mediante
la combinacién de las cinco categorias de respuesta, por ejemplo, totalmente de acuerdo,
de acuerdo, neutral, en desacuerdo, totalmente en desacuerdo en dos categorias
nominales, aceptar (si) y rechazar (no). Esto ofrece otras posibilidades de analisis como
la prueba de chi cuadrado que €s un enfoque para determinar si el sistema de administracion
de talento humano influye de manera positiva en el desempefio laboral de la empresa EP-
EMAPAR de la ciudad de Riobamba.

Tabla 16. Variable Dependiente

Desempefio laboral SI [NO|TOTAL
1. ¢Piensa usted que el sistema de administracion actual de talento humano
en la Empresa EP EMAPAR de Riobamba ha permitido mejorar el 11 |29 |40
desempefio laboral?
2. ¢Piensa usted que el sistema de administracion de talento humano debe
ser reformado con el fin de mejorar el desempefio laboral en la Empresa 37 |3 |40
EP EMAPAR de Riobamba?
TOTAL 48 |32
Elaborado por: Fabricio Gonzalez R.
Tabla 17. Variable Independiente
Sistema de administracion de talento humano SI |[NO|TOTAL
3. ¢La estructura organizativa es apropiada para el tamafio, las actividades ot |15 |40
operacionales y la complejidad de la entidad?
4. ;Se cuenta con los reglamentos especificos y se dispone de un manual oa |16 |40
de procedimientos para aplicarlos como herramientas de gestion?
5. ¢Existen mecanismos formales para la revision, actualizacion y 20 |20 |40
perfeccionamiento de los procedimientos de acuerdo con las necesidades?
6. ¢Es clara la asignacién de responsabilidades? 21 |19 |40
7. ¢Cuenta con programas permanentes de capacitacion a empleados? 16 |24 |40
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8. ¢ Existen métodos formales para la evaluacion del desempefio? 12 |28 |40
9. ¢Existe rotacion de personal en las funciones operativas? 11 |29 |40
10. ¢Existen archivos de documentos que respalden la confiabilidad y 17 123 |0
registro de las transacciones y demas informacion financiera?

11. ¢ Se realizan evaluaciones periddicas de las funciones del personal, 18 |22 |0
mientras realiza sus deberes regulares?

12. ;Se supervisan los puntos criticos de control (autorizacidn, exactitud,

integridad, oportunidad y salvaguarda) sobre las operaciones 13 |27 |40
administrativas a efectos de evaluar su aplicacién efectiva?

13. ¢ Existe el nimero adecuado de personal para cumplir con todas las 13 |27 |0
responsabilidades que tiene la empresa?

14. ; Se aplican evaluaciones con indicadores que permitan medir la 15 |25 |0
gestion y cumplimiento de objetivos institucionales?

TOTAL 205|275

Elaborado por: Fabricio Gonzalez R.

Comprobacion de hipotesis:

Hipotesis Alternativa: Para lograr un desempefio éptimo es necesario mejorar el

sistema de administracion de talento humano en la Empresa EP EMAPAR de Riobamba.

Hipdtesis Nula: Para lograr un desempefio 6ptimo no es necesario mejorar el

sistema de administracion de talento humano en la Empresa EP EMAPAR de Riobamba.
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Tabla 18. Matriz de contingencia

Si No Total
Variable dependiente 48 32 80
Variable independiente 205 275 480
Total 253 307 560
Elaborado por: Fabricio Gonzalez R.
Hallar la frecuencia esperada (E)
E= TF «TC
- TG
Donde:
E= Esperada
TF= Total Fila

TC= Total Columna
TG= Total General

_ 80 x 253
17 560
E, =36.14
_ 80307
27 560
E, =43.86
480253
37 560
E; =216.86
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_ 480 * 307

4=

560

E, =263.14

Tabla 19. Distribucion del X?

P = Probabilidad de encontrar un valor mayor o igual que el chi cuadrado tabulado,

v = Grados de Libertad

ﬂ 0,001 | 0,0025 | 0,005 0,01 0,025 0,05 0,1 0,15 0,2 0,25 0,3 0,35 0.4 045 0,5
10,8274 | 91404 78794 6,634 50239 27055 2,0722 16424 13233 10742 08735 0, 7053 05707 04549
L2 | 138150 | 119827 | 05965 | 92104 | 73778 | 59915 | 46052 | 3,742 | 32189 | 27726 | 24079 | 20996 18326 15970 | 13863
L3 | 162660 | 143202 | 128381 | 113449 | 93484 | T.8MT 62514 53170 45416 41083 36649 3,2831 29462 26430 23660
L4 | 184662 | 164238 | 148602 | 132767 | 111433 | 94877 | 77794 | 67449 | S9886 | 53853 | ARTE4 | 44377 40446 36871 33567
|5 | 205147 | 183854 | 167496 | 150863 | 128325 | 110705 | 92363 | 81152 | 72893 | 66257 | 60644 | 55731 | 51319 47278 | 43515
|6 | 224575 | 202491 | 185475 | 168119 | 144494 | 125916 | 106446 | 94461 | 85581 T.H408 72311 66948 6,2108 57652 53481
LT | 24313 | 220402 | 202777 | 18ATS3 | 160128 | 140671 | 120170 | 10,7479 | 98032 | 90371 | 83834 | 7,8061 | 72832 68000 63458
U8 | 261239 | 237742 | 219549 | 200902 | 17585 | 155073 | 133616 | 120271 | 11,0301 | 102189 | 95245 | 89094 8355 78RS | 7341
|9 | 278767 | 254625 | 235893 | 216660 | 190228 | 169190 | 146837 | 132880 | 12,2421 | 113887 | 10,6564 100060 94136 88632 | 83428
10 | 295879 | 270119 | 251881 | 232093 | 204832 | 183070 | 159872 | 145339 | 134420 | IZ5489 | 1L7807  1L0971 10,4732 9,8922 93418
11 | 312635 | 287291 | 267569 | 247150 | 219200 | 196752 | 172750 | 157671 | 146314 | 157007 | 128987 121836 115298 109199 103410
|12 | s29092 | 303182 | 282997 | 262170 | 233367 | 210261 | 155493 | 169893 | 155120 | 148454 | 140011 132661 125838 1L9463 | 113403 |
13 | 345274 | 318830 | 298193 | 276882 | 247356 | 223620 | 195119 | 182020 | 169848 | 159839 | 151187 143451 136356 129717 | 123395 |
14 | 361239 | 334262 | 313194 | 291412 | 261189 | 236848 | 210641 | 194062 | 151508 | 171069 | 162221 154209 14,6853 139961 | 133393 |
15 | 37,6978 | 349494 | 328015 | 305TRO | 274884 | 249958 | 223071 | 206030 | 193107 | I1&2451 | 173217 164940 157332 150197 | 143389 |
16 | 392518 | 364555 | 342671 | 319999 | 288453 | 262962 | 235418 | 217931 | 204651 | 193689 | 184179 17.5646 167795 160425 | 153385 |
17 | 407911 | 379462 | 357184 | 334087 | 301910 | 275871 | 247690 | 229TT0 | 216146 | 204887 | 195110 186330 178244 17.0646 163382 |
18 | 423119 | 394220 | 371564 | 348052 | 315264 | 288693 | 259894 | 241555 | 227595 | 2L6049 | 206014 196993 188679 180860 17,3379 |
|19 | 438194 | 408847 | 385821 | 36,1908 | 328523 | 301435 | 272036 | 2532389 | 239004 | IXTIT8 | 216891 | 207638 199102 191069 183376 |
|20 | 453142 | 423358 | 99969 | 375663 | 341696 | 314104 | 284120 | 264976 | 250375 | 2R&ITT | 227745 218265 209514 20.127r | 193374 |

Fuente: Medina (2017)
Realizado por: Fabricio Gonzélez R.

Hallar los grados de libertad

GL-= (filas - 1) (columnas - 1)

Doénde:

GL= Grados Libertad

F= Fila

C= Columna

GL= (2-1) (2-1)

GL=1

Nivel de confianza: 95%

Nivel de significacion 1-95% = 0,05%
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Hallar el chi cuadrado

(0—E)?
Xg =X £
Tabla 20. Chi cuadrado
0; — E)?
O E XZC — E( l l)
E;

48 36.14 3.89

32 43.86 3.21

205 216.86 0.65

275 263.14 0.53

Total 8.28

Elaborado por: Fabricio Gonzalez R.
DECISION
Ho:X% < X% Hipdtesis Nula
Hi :X% > X% Hipdtesis Alternativa

Luego de haber desarrollado los respectivos célculos el resultado que ha arrojado

es el siguiente:

o X%>X%, ——»828>3.8415

Por lo tanto, se acepta la hipdtesis Alterna y se rechaza la hipotesis nula, ya que
de acuerdo a la Hipdtesis Alternativa para lograr un desempefio 6ptimo es necesario
mejorar el sistema de administracion de talento humano en la Empresa EP EMAPAR de
Riobamba, para esto se debe considerar el cumplimiento de los niveles de panificacion,
evaluacion, control de actividades, eficiencia, y eficacia de los procesos desarrollados por

la Direccion aprovechando el analisis actual.
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CAPITULO V
5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

La administracion del talento humano en la Empresa EP-EMAPAR de la ciudad
de Riobamba se ve limitado por la inexistencia de procesos de evaluacion del
desempefio laboral, en sistemas y métodos que ayuden al desarrollo integral de la
empresa.

El desempefio laboral estd sumamente influenciado por la administracion del
talento humano en la Empresa EP-EMAPAR, conjunto al plan estratégico y de
accion a implementar en el presente afio con los jefes y analistas responsables.
La evaluacion de desempefio laboral de la Empresa EP-EMAPAR busca
monitorear la ejecucion de procesos, el logro de objetivos, el seguimiento de
actividades planificadas y funciones asignadas, para determinar el impacto en la
ejecucion de procesos hacia el conocimiento de la condicidon real que presenta la

empresa, lo cual genera mayor efectividad con beneficios internos y externos.

5.2 Recomendaciones

La seccion administrativa debe tomar como referencia el analisis de indicadores
de desempefio realizado en la presente investigacion para que la empresa pueda
mejorar los procesos operativos, disminuyendo la pérdida de recursos,
optimizando asi el manejo de talento humano en base a competencias y funciones.
La Empresa EP-EMAPAR debe considerar las propuestas para reformar el
reglamento interno, disefiando metodologias de evaluacién y control, para luego
elaborar un plan de evaluaciones de desempefio y finalmente implementar el
mencionado plan conjunto a la aplicacion de indicadores de desempefio,
responsables y periodos de tiempo establecidos.

De manera programada la evaluacion de desempefio por resultados estimulara el
sistema de administracién de la empresa permitiendo el perfeccionamiento y

mejoramiento en la calidad de los servicios publicos.
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7.1 Anexo 1 Operacionalizacion de las variables

7. ANEXOS

% de Gastos corrientes =Total Valor Ejecutado /Total
Asignacion Codificada * 100

% Gastos de capacitacion =Recursos econdmicos
utilizados/ Recursos economicos presupuestados * 100

- TECNICASE
CONCEPTO CATEGORIAS | INDICADORES INSTRUMENTO
El talento humano esta - Tiempo de contratacion =Tiempo ejecutado (m) /Tiempo | Encuestas:
relacionado con el desarrollo, programado (m) - Cuestionario de
coordinacion y control establecido | -Planificacion - % de personal capacitado =Personal capacitado /Personal encuestas
para promover el desempefio Total
eficiente del personal, con el fin de - % de objetivos alcanzados =Objetivos alcanzados
: /Objetivos definidos

alcanzar un impacto relevante
sobre los objetivos planteados

) Lo - % de eficiencia de los modelos de control =Modelos de
(Vasquez et. al., 2018). control implantados /Total de modelos de control

- Evaluacién

7.1.1 VARIABLE INDEPENDIENTE: El sistema de administracién de talento humano EP - EMAPAR

Elaborado por: Fabricio Gonzélez R.
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7.1.2 VARIABLE DEPENDIENTE: Desempefio laboral 2019

observados en los empleados que
son relevantes para los objetivos
de la organizacion, y que pueden
ser medidos en términos de las
competencias de cada individuo y
su nivel de contribucion a la

empresa. (p. 84).

-Productividad

% de eficiencia en los resultados presentados=resultados
presentados/ resultados requeridos

Eficacia en las funciones asignadas =N° de funciones
ejecutadas /N° de funciones asignadas

% de eficacia en evaluaciones del personal =Total de
evaluaciones realizadas /Total de evaluaciones
programadas® 100

. TECNICAS E
CONCEPTO CATEGORIAS | INDICADORES
INSTRUMENTO

Robbins et. al., (2017) Dicen que

~ % de eficiencia en la presentacion de informes =Informes )
el desempefio laboral son aquellas . Encuestas:

presentados/ Informes requeridos

acciones 0 comportamientos | -Eficiencia - Cuestionario de

encuestas

Elaborado por: Fabricio Gonzalez R.
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Anexo 2 Matriz Légica

Formulacion del problema

Objetivo General

Hipdtesis General

¢La inexistencia de un sistema de evaluacion de
desempefio laboral, en el sistema administrativo
de la empresa EP-EMAPAR, compromete los
resultados, el correcto funcionamiento de la

empresa, y la toma de decisiones gerenciales?

Determinar el

impacto que tiene el sistema de

administracion de talento humano en el desempefio laboral
de la empresa EP-EMAPAR de la ciudad de Riobamba

El sistema administrativo de talento
humano y su influencia en el proceso
de evaluacidn del desempefio laboral
en empresa EP-EMAPAR de la
ciudad de Riobamba.

Problemas derivados

Objetivos Especificos

Hipotesis especificas

» (Como incide la estructura administrativa y

procesos de evaluacion en el desempefio laboral?

+ ;Como incide la gestion administrativa en la
empresa EP-EMAPAR de la ciudad de

Riobamba?

* ;Como incide el incumplimiento del personal

en el desempefio laboral?

Diagnosticar la administracion del talento humano
y los procesos de evaluacion del desempefio laboral
de la Empresa EP-EMAPAR de la ciudad de
Riobamba.

Establecer la influencia que tiene la administracion
del talento humano en el desemperfio laboral de la
Empresa EP-EMAPAR de la ciudad de Riobamba.
Determinar de que manera la evaluacion influye en
el desempefio laboral de la Empresa EP-EMAPAR

de la ciudad de Riobamba.

MATRIZ DE CONSISTENCIA LOGICA:
Elaborado por: Fabricio Gonzalez R.
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Anexo 3 MODELO DE ENCUESTA

OBJETIVO:

Determinar el impacto que tiene el sistema de administracion de talento humano en el

desempefio laboral de la empresa EP-EMAPAR de la ciudad de Riobamba.
INDICACIONES:

Lea detenidamente y seleccione la respuesta que considere:

CUESTIONARIO

1. ¢La estructura organizativa es apropiada para el tamafo, las actividades

operacionales y la complejidad de la entidad?

Totalmente en
desacuerdo

©)

En
desacuerdo

©)

Neutral

©)

De
acuerdo

©)

Totalmente de
acuerdo

©)

2. ¢Se cuenta con los reglamentos especificos y se dispone de un manual de

procedimientos para aplicarlos como herramientas de gestion?

Totalmente en | En Neutral De Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
O O O O O
3. ¢Existen mecanismos formales para la revision, actualizacion vy

perfeccionamiento de los procedimientos de acuerdo con las necesidades?

Totalmente en | En Neutral De Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
O O O @) O
4. (Es clara la asignacion de responsabilidades?
Totalmente en | En Neutral De Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
O O O O O

5. ¢Cuenta con programas permanentes de capacitacion a empleados?

Totalmente en
desacuerdo

©)

En
desacuerdo

©)

Neutral

©)

De
acuerdo

©)

Totalmente de
acuerdo

©)

6. ¢Existen métodos formales para la evaluacion del desempefio?

Totalmente en
desacuerdo

©)

En
desacuerdo

©)

Neutral

©)

De
acuerdo

©)

Totalmente de
acuerdo

©)
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7. ¢Existe rotacion de personal en las funciones operativas?

Totalmente en | En Neutral De Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
O O @) @) @)

8. ¢Existen archivos de documentos que respalden la confiabilidad y registro de las
transacciones y demas informacion financiera?

Totalmente en | En Neutral De Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
O @) @) @) @)

9. ¢Se realizan evaluaciones periddicas de las funciones del personal, mientras
realiza sus deberes regulares?

Totalmente en | En Neutral De Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
@) @) @) @) @)

10. ¢Se supervisan los puntos criticos de control (autorizacion, exactitud, integridad,
oportunidad y salvaguarda) sobre las operaciones administrativas a efectos de
evaluar su aplicacién efectiva?

Totalmente en | En Neutral De Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
O @) O O O

11. ;Existe el ndmero adecuado de personal para cumplir con todas las
responsabilidades que tiene la empresa?

Totalmente en | En Neutral De Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
O @) @) @) @)

12. ;Se aplican evaluaciones con indicadores que permitan medir la gestion y
cumplimiento de objetivos institucionales?

Totalmente en | En Neutral De Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
@) @) @) @) @)

13. ¢Piensa usted que el sistema de administracion de talento humano debe ser
reformado con el fin de mejorar el desempefio laboral en la Empresa EP EMAPAR
de Riobamba?

Totalmente en | En Neutral De Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
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©)

©)

©)

©)

©)

Gracias por su atencién.
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