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RESUMEN 

 

El presente trabajo de investigación tiene como finalidad determinar cómo influye el 

desempeño laboral en el modelo de gestión del talento humano por competencias en el 

departamento de gestión de mercados del GADM Riobamba. La investigación es 

descriptiva, explicativa, de campo y bibliográfica, en lo respecta al diseño es no 

experimental.  

 

Para realizar el estudio se tomó en cuenta definición y sus dimensiones de las 

variables a abordar como es el Desempeño laboral y la Gestión del Talento Humano por 

competencias, además se aplicó una encuesta a los funcionarios del departamento de 

gestión de mercados del GADM Riobamba, con un cuestionario formulado con la escala 

del Likert, con los datos recopilados se obtuvo la comprobación de la hipótesis general. 

Se realizo mediante la aplicación de chi-cuadrado. 

 

Llegando a la conclusión de que el desempeño laboral y la gestión del talento humano 

por competencias es positiva, no obstante, en el diagnostico situacional se determina que 

el proceso de reclutamiento y selección del personal es deficiente, por lo que en la 

culminación del estudio se plantea una propuesta que ayude al mejoramiento del 

departamento de gestión de mercados del GADM Riobamba. 

 

Palabras claves: Desempeño laboral, Gestión del talento humano por competencias, 

reclutamiento, selección. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

ABSTRACT



14 

 

 

1 INTRODUCCIÓN 

 

La presente investigación tuvo como fin resaltar la importancia de un correcto 

manejo del Desempeño Laboral desde el modelo de Gestión del Talento Humano por 

competencias como factor clave de éxito de las organizaciones, ya que el personal es 

considerado como el pilar fundamental para una empresa.  

Dentro de la gestión del talento humano por competencias ayuda a la 

planificación, coordinación, administración y control del personal para poder cumplir con 

los objetivos establecidos. Existe características que le dan vida, movimiento y acción a 

toda la organización y esto solo se logra mediante el fortalecimiento y desarrollo de las 

competencias requeridas para el logro de los objetivos establecidos en sus planes 

estratégicos y de desarrollo y esto se puede dar tanto a corto, mediano o largo plazo.  

El desempeño laboral ayudara a enfocar de manera adecuada al personal, conocer 

su rendimiento al momento de realizar actividades encomendadas y así poder determinar 

si la persona es idónea para las funciones encomendabas. La presente investigación se 

desarrollará factores relacionados con el personal y de qué manera influye con el 

rendimiento. Haciendo énfasis a las dos variables mencionadas. 

El departamento de gestión de Talento humano en cualquier institución es un eje 

fundamental ya que actúa como un elemento estratégico para otorgar soluciones, 

coordinación de objetivos, es decir que el ambiente de trabajo sea el más adecuado para 

dar cumplimento a los requerimientos. La competitividad en la gestión del talento 

humano depende de las capacidades y preparación de los integrantes, es por ellos que se 

ha visto la necesidad de realizar la presente investigación en la cual el GADM Riobamba 

sea una organización impulsadora del desempeño laboral dentro del modelo de gestión 

de talento humano por competencias con el de que se encuentre a la par de otras entidades.  

 

2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

De acuerdo con el avance de la globalización, el estudio Desempeño Laboral y en 

el modelo de Gestión del Talento Humano por competencias, se ha puesto más énfasis a 

fortalecer dichos factores es por ellos que dentro de una organización el manejo de estos 

parámetros es de vital importancia. En el departamento de gestión de mercados del 

GADM Riobamba existe dificultades en el desempeño laboral es debido a que el modelo 

de gestión del talento humano no está funcionando adecuadamente. El ambiente laboral 

no es el mejor, es por ellos que el personal se encuentra desmotivado y esto ocasiona que 

no pueda desarrollar sus actividades de manera adecuada, el personal no rinde 

correctamente.  

La gerencia no estimula a los colaboradores, además con el incremento y 

complejidad de las actividades se debe incorporar nuevas técnicas y herramientas que 

permitan brindar un servicio de calidad. Los trabajadores del departamento de gestión de 

mercados del GADM Riobamba muestra dificultades en el manejo de nuevas estrategias 

en relación con desempeño laboral en el modelo de gestión del talento humano por 

competencias esto ha causado indisposiciones, descoordinación, y un comportamiento y 
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ambiente de conflicto, lo que provoca que el trabajo en equipo sea una estrategia 

deficiente en el desempeño y desarrollo de funciones. 

2.1 Formulación del problema 

 ¿De qué manera se relaciona el estudio del desempeño laboral con el modelo de 

gestión del talento humano por competencias en el departamento de gestión de mercados 

de GADM Riobamba? 

2.2 Justificación e importancia 

El estudio del desempeño laboral en el modelo de gestión del talento humano por 

competencias dentro de una empresa constituye el recurso más importante además de ser 

el recurso intangible de la misma, a esto se puede acotar sobre la importancia que tiene el 

desempeño dentro la organización pues se cumplirá los objetivos planteados si se cuenta 

con personal calificado para desempeñar las funciones que le han sido asignadas.  

 

En el presente trabajo de investigación se quiere determinar la relación que existe 

entre el estudio del desempeño laboral en el modelo de gestión de talento humano por 

competencias en el departamento de gestión de mercados de GADM Riobamba. La 

gestión del talento humano por competencias es un factor importante dentro de la empresa 

ya que se estaría invirtiendo en la capital intelectual y bien se conoce que es el único que 

se puede capacitar, satisfacer e instruir y como resultado se retribuirá con mayor 

productividad y mejores resultados es decir que el desempeño laboral era óptimo. 

 

3 OBJETIVOS 

3.1. General 

• Determinar la relación entre el desempeño laboral y el modelo de gestión de 

talento humano por competencias en el departamento de gestión de mercados de 

GADM Riobamba para acrecentar el rendimiento laboral de los colaboradores de 

la institución.  

3.2. Específicos 

• Diagnosticar la relación entre el desempeño laboral y modelo de gestión de talento 

humano por competencias a través del análisis de los indicadores y características 

en el departamento de gestión de mercados del GADM Riobamba 

• Establecer una herramienta adecuada para lograr la eficiencia en el desempeño 

laboral en el modelo de gestión del talento humano por competencias del 

departamento de gestión de mercados del GADM Riobamba. 

• Diseñar estrategias para mejorar el desempeño laboral en relación con el modelo 

de gestión del talento humano por competencias del departamento de gestión de 

mercados del GADM Riobamba. 

3.3. Hipótesis 

El desempeño laboral incide en el modelo de gestión del talento humano por 

competencias en el departamento de gestión del mercado del GADM Riobamba.  
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4 ESTADO DEL ARTE  

4.1 Antecedentes,  

Como aporte al desarrollo del presente trabajo investigativo referente al tema de la 

Gestión de Talento humano por competencias y el desempeño laboral, a fin de tomar 

como un punto de referencia trabajos de investigación cuyo enfoque se basa en las 

variables del tema de investigación que se va a abordar. 

 

El autor  (Yanza Moreno, 2018) en su trabajo de investigación con el título “Gestión 

del talento humano por competencias para optimizar el desempeño laboral en la hostería 

Andaluza del cantón Guano provincia de Chimborazo. que tiene como finalidad 

diagnosticar, analizar, fundamentar la gestión del talento humano por competencias para 

optimizar el desempeño laboral y generar así una propuesta que ayude a la hostería,  se 

logró provechar al máximo los beneficios, tener una concepción de las posibles 

soluciones que necesita la hostería la Andaluza, para ello se necesitó herramientas como 

un análisis situacional, análisis foda, conceptos y definiciones que ayudaron al 

entendimiento de las variables a tratar  y así proporcionar una propuesta factible para la 

Hostería Andaluza. 

Según (Moya, 2016) en su investigación  “Gestión de Talento Humano y su 

incidencia en el desempeño laboral de la dirección de movilidad, tránsito y transporte del 

GADM Riobamba periodo 2016” menciona que el éxito de una buena empresa es el 

talento humano motivado y ubicado de acuerdo a sus capacidades y aptitudes, se lo mide 

con su desempeño o rendimiento que lleva consigo un buen ambiente laboral, a lo que 

también añade  que es recomendable realizar charlas frecuentes para mejorar el servicio 

en las instituciones públicas. 

(Valentìn Rodrìguez, 2016) en su trabajo de investigación con título “Gestión del 

talento humano y desempeño laboral del personal de la red de salud Huaylas Sur, 2016” 

responde a la necesidad de contribuir a la mejora del desempeño laboral de los 

trabajadores que prestan servicios en el ámbito de la Red de Salud Huaylas Sur, a través 

de una adecuada gestión del talento humano, en cuanto al proceso de incorporación y 

selección de personal, capacitación, evaluación del trabajo e incentivando a los que 

destacan en sus labores, contribuyendo al logro de los objetivos institucionales. 

En los trabajos de investigación planteados anteriormente detalla los factores más 

importantes dentro del desempeño laboral y la gestión del talento humano por 

competencias así los autores lograron obtener un juicio más acertado sobre la 

problemática a la cual se le dio solución y propuestas que ayuden a la mejoría de la 

institución. 

4.2 Fundamento teórico 

4.2.1 Unidad I Diagnostico Situacional 

4.2.1.1 Objetivos de la institución 

En el departamento de gestión de mercados del GADM Riobamba tiene como 

objetivos reactivar los servicios públicos municipales, que ayude a la satisfacción de la 
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ciudadanía, y esto se logra con estrategias y técnicas administrativas para el correcto 

manejo de esta dependencia. 

 

4.2.1.2 Estructura organizacional 

Gráfico  1: Estructura organizacional del Departamento de Gestión de Mercados de  

GADM Riobamba 

 

 
Elaborado por: Doménica Mariño 

Fuente: (GADM Riobamba, 2019) 

 

4.2.1.3 Misión 

El Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal de Riobamba es una persona 

jurídica de derechos públicos, con autonomía política, administrativa y financiera que 

formula y ejecuta los planes de desarrollo y ordenamiento territorial, cuya finalidad es 

promover el desarrollo económico y sustentable del territorio; aplicando políticas 

ambientales, fortaleciendo los consejos de seguridad y protección integral, patrocinando 

la cultura, artes, actividades deportivas y recreativas a través de alianzas estratégicas con 

instituciones públicas y privadas que permita articular esfuerzo y optimizar recursos; bajo 

los principios de transparencia, respeto, solidaridad, equidad y trabajo en equipo. (GADM 

Riobamba, 2019) 

 

 

4.2.1.4 Visión 

Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal de Riobamba, fortalecido, líder, 

eficiente, eficaz que promueva el ordenamiento territorial y la seguridad ciudadana, 

desarrollo económico, ambientas y social, mejorando la calidad de vida de la población a 

través de la dotación de servicios básicos, infraestructura, viabilidad, generación de 

empleo, respetando la cultura y el ambiente, con un sistema democrático de participación 

Concejo 
Cantonal

Alcaldía

Departamento 
de gestion de 

mercados

Cementerio 
Municipal

Camal 
Municipal

Administracion 
de Mercados
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ciudadana que propicie la integración de la comunidad con su Gobierno Municipal.  

(GADM Riobamba, 2019) 

4.2.1.5 Ubicación  

 

Gráfico  2:Ubicación geográfica 

Fuente: Google Maps 

 

4.2.1.6 Proyectos 

• Propuesta de reforma a la Ordenanza Municipal de Mercados. Reapertura del 

Camal Municipal.  

• Implementación de la licencia ambiental para el Camal Municipal. 

• Ubicación definitiva de la plaza de rastro. 

• Implementación del permiso de funcionamiento emitido por la Agencia Nacional 

de Control y Vigilancia Sanitaria. 

• Conformación de subcomités de seguridad en las dependencias de la Dirección. 

• Adecentamiento y limpieza de fachadas de las dependencias. 

• Colocación de señalética interna y externa en los diferentes mercados, terminales 

y cementerio. (Riobamba, G, 2021) 

4.3.1 Unidad II: Gestión del talento humano por competencias 

4.3.1.1 Definición de la Gestión del talento humano por competencias 

“Conjunto de experiencias que se necesita para dirigir a las personas, incluyendo 

la forma de reclutar, clasificar, sus premios y evaluación” (Chiavenato, 2012, como se 

cito en Yanza, 2018). La gestión del talento humano por competencias es uno de los 

factores más importantes de la empresa, ya que depende del talento humano para que el 

funcionamiento de la empresa sea optimo, las características más importantes son las 

actividades, habilidades y aptitudes que cada profesional debe tener para desempeñar 

adecuadamente las funciones encomendadas. 

  Competencias: Características de personalidad acontecidas en comportamientos, 

que generan un desempeño éxito en un puesto de trabajo. (Alles, 2007, como se cito en 

Rodriguez, 2015) 
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Las competencias son conjuntos de conocimientos como: 

• Saber: son la habilidades, aptitudes y destrezas con las que cuenta una persona 

para desenvolver. 

• Saber hacer: Las aptitudes, valores, motivaciones y relaciones interpersonales. 

• Ser: Como la persona puede desempeñarse y puede ser identificables y medibles 

para un óptimo rendimiento.  

Tratando de llegar a una definición que involucre ambos enfoques se puede decir que 

la gestión del talento humano por competencias se enfoca de fortalecer el desarrollo de 

aquellas habilidades que un empleado debe tener para contribuir con el cumplimento de 

los objetivos de la empresa. Es decir, la capacidad de identificar el correcto 

comportamiento para un mejor desempeño. 

4.3.1.2. Importancia de la Gestión del Talento Humano por Competencias 

Como ya se mencionó anteriormente la gestión del talento humano por 

competencias es el factor más importante dentro de una empresa, esto puede llevar al 

éxito o al fracaso de una empresa, ya que los empleados son el capital intelectual más 

valioso además de ser la parte intangible, Si existe una adecuada gestión de las personas 

se podrán cumplir los objetivos de la organización y esto nos dará como resultado la 

satisfacción de los clientes. La gestión del talento humano es parte fundamental dentro de 

la empresa y se ha convertido en una estrategia de crecimiento empresarial. A 

continuacion las razones porque es importante la gestión del talento humano por 

competencias en las empresas. (Guzmàn, 2017) 

• La gestión del talento humano por competencias permite conocer las necesidades 

de las personas para así orientar las metas y objetivos de la organización. 

• Permite una trabajar en un ambiente laboral apropiado, fomenta la productividad 

por medio del comportamiento, compromiso y motivación de los empleados. 

• Facilita el desarrollo, desempeño y capacitación de los colaboradores. 

• Incorpora programas para el bienestar de los colaboradores. 

• Consiente la resolución de conflictos que se presenten en la empresa, y fortalecer 

los obstáculos existentes para fortalecer las relaciones interpersonales. 

Cuando se hacer referencia a la importancia de la inclusión de las competencias en 

los empleados y su aplicación numérica, solución de problemas, interacción de otros y 

manejó creciente de tecnologías de información, las cuales se inician desde los primeros 

años de vida y, posteriormente, se perfeccionan con el conocimiento de la teoría y la 

practica dentro de la misma organización. (Rodrìguez 2007, como se cito en Palmar G., 

Rafael S.; Valero U., Jhoan M, 2014) 

 

4.3.1.3.Proceso de la gestión del talento humano 

Dentro de la gestión del talento humano por competencias existe diversos pasos que son 

de fundamental importancia incorporar dentro de las instituciones para el desarrollo 

adecuado de la misma. 
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a) Admisión de personas: la selección adecuada de personas que se contrata y 

selecciona para ocupar un cargo. Se centra en cuatro pilares fundamentales tales 

como: 

• Análisis de necesidades de la empresa 

• Reclutamiento 

• Selección 

• Incorporación a la empresa 

b) Aplicación de Personas: es importante una adecuada introducción, inducción o 

entrenamiento para que las personas puedan desenvolverse adecuadamente dentro 

de la institución. 

c) Compensación de Personas: todos los colaboradores desean ser apreciados tanto 

gerencial como operativos, es por ellos que se debe premiar y agradecer mediante 

las recompensas y a su vez se logra estimular a los trabajadores para que se sientan 

motivados  

Ciertos elementos que se toman en cuenta para recompensar el desempeño de los 

colaboradores son (Freire, 2020) 

• Adecuar la recompensa a las personas 

• Adecuar el premio a lo logrado 

• Ser oportuno y especifico. (Freire, 2020) 

d) Desarrollo de personas: como la persona se desenvuelve en el ámbito laboral, de 

qué manera resuelve los contratiempos es decir un entrenamiento que es el nombre 

genérico que se utiliza para potenciar la capacidad de la gente mediante el 

conocimiento, el aprendizaje, el intercambio, etc. (Freire, 2020) 

e) Monitoreo de Personas: no es nada más que supervisar si las actividades se están 

desarrollando de manera adecuada 

 

4.3.1.4.Selección del personal 

La selección del personal es el proceso mediante el cual elige a la persona adecuada para 

el puesto adecuado, se busca el equilibrio entre el puesto y la persona (Pisco, 2001) 

Para realizar un buen proceso de selección que agrega valor a la institución debe realizarse 

en siete pasos importantes. 

1. Revisar las hojas de vida si son coherentes en el anuncio 

2. Encontrar la relación de los valores de la persona con la filosofía de la empresa 

3. Tener claros los elementos claves del cargo a buscar 

4. Definir la forma en que se hará la selección. Tipos de pruebas y si se utiliza la 

técnica adecuada 

5. Planear actividades que busquen determinar conocimientos, habilidades y 

actitudes 

6. Determine siempre dos posibles candidatos 

7. Involucrar la alta gerencia a tomar la decisión en una entrevista con los candidatos 

finales. (Torres, 2018) 
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4.3.1.5. Técnicas de Selección del personal  

Las técnicas de selección del personal permiten conocer las características 

personales del candidato, se llega a esto con la observación y análisis del comportamiento.  

Existe diversidad de técnicas de selección, se toma en cuenta los requisitos del cargo, 

análisis del cargo y el perfil del aspirante todas ellas en función a la necesidad de la 

empresa. (Chiavenato, 2009) expone las características de cada técnica de selección del 

personal: 

• La entrevista de selección: 

Esta es una de las técnicas más usadas, además de ser la más sencilla para los 

reclutadores ya que es un proceso de comunicación donde interactúan para conocer más 

al candidato, y así forjar una decisión adecuada en función de los parámetros ya 

mencionados. La entrevista sirve en cualquier momento de la selección tanto al inicio 

para escoger un candidato idóneo como al final para evaluar el desempeño del candidato 

• Pruebas de conocimiento o de capacidades 

Se utiliza diferentes instrumentos que ayude a evaluar el nivel de conocimientos 

generales y específicos del candidato, el perfil profesional o técnicos, y la capacidad o 

habilidad para realizar diferentes tareas. 

• Pruebas Psicológicas 

Se busca evaluar las aptitudes del candidato, si su estado mental y sentimental es 

el más favorable para desempeñar determinado cargo. 

• Capacitación del personal 

La capacitación se utiliza como medio para aplacar el desempeño en el trabajo 

casi siempre ha sido entendida como el proceso mediante el cual se prepara al candidato 

para el desempeñó con excelencias en sus funciones. 

 

4.3.1.6. Reclutamiento del personal 

Es el conjunto de técnicas y procedimientos que ayudan a contratar candidatos 

potenciales, calificados y capaces de ocupar un puesto de trabajo en una institución se 

puede decir que es un sistema de información mediante el cual una empresa tiene la 

necesidad de divulgar y ofrecer oportunidades de empleo a la sociedad. (Chiavenato, 

2009) 

La selección guía la menara en la cual una institución puede ofrecer un vacante a 

candidatos que estén capacitados para ejercer las funciones, se realizara un proceso de 

reclutamiento dependiendo de las necesidades de la institución. 

 

4.4.1 Unidad III Desempeño laboral 

 

4.4.1.1. Definición del Desempeño laboral 

Según (Vallejo, 2016) es una valoración sistemática de actuación de cada persona 

en función a las actividades que desempeña, metas, resultados, competencias y su 

potencial desarrollo. El desempeño Laboral considera una serie de características 

individuales como: la capacidad, habilidad, necesidades y cualidades. Estas actividades 

nos ayudan a interactuar con la naturaleza del trabajo y la organización para producir 
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comportamiento que puede afectar resultado y los cambios dentro de una organización. 

 

4.4.1.2.Motivación del personal 

(Chiavenato, 2009) Afirma que la motivación se relaciona con la conducta 

humana, y es una relación basada en el comportamiento en donde este es causado por 

factores internos y externos en los que el deseo y la necesidad genera la energía necesaria 

que incentiva al individuo a realizar actividades que logran cumplir su objetivo. 

La motivación laboral se puede entender como el resultado de la interrelación de 

individuo y el estímulo realizado por las organizaciones con la finalidad de crear 

elementos que impulsen y incentiven al empleado a lograr los objetivos. Esto se logra 

diariamente ya que el ser humano está expuesto a la necesidad de obtener o conseguir 

algo, y es ahí donde la motivación se vuelve de vital importancia para que el trabajador 

pueda cumplir su necesidad o deseo. (Peña y Villñon, 2017) 

 

4.4.1.3. Factores que afectan en el desempeño laboral 

Gráfico  3: Factores que afectan el desempeño laboral 

 
Elaborado por: Doménica Mariño 

Fuente (Figueroa, 2018) 

 

4.4.1.4. Importancia del desempeño laboral 

La importancia de este concepto radica en el comportamiento de un trabajador, 

que tan capaz es para desempeñar de manera eficiente sus funciones dentro de una 

organización. El desempeño laboral este compuesto por diferentes factores, desde el 

talento humano que es quien hace posible un correcto desempeño laboral, hasta la 

institución misma que brinda los instrumentos y técnicas adecuadas para que el 

colaborador pueda desenvolverse adecuadamente en las funciones a su cargo. 

Entre ellos el reconocimiento dentro de la organización y la satisfacción de sus 

necesidades, cumpliendo estos dos objetivos la motivación se convertirá en el impulsador 

para asumir responsabilidades y encaminar conducta laboral de logro de las metas que 

permitan que la organización alcance altos niveles de eficiencia y desempeño laboral.  

•Corregir en el momento adecuado cualquier 
inconveniente o error 

Ansiedad ante problemas de 
desempeño

•Dar tareas  previas a los colaboradores deficulta el 
desempeño efectivo del nuevo cargo

El sindrome de "hacer mi trabajo 
previo"

•Es fundamental pedir ayudar y delegar funciones a los 
colaboradores para obtener un correcto desempeñoNegarse a delegar

•El trabajo en equipo es un tecnica fundamental para 
que los colaboradores conozcan las capacidades de 
todos y poder aportar con mejores ideas

Desconocimiento de los 
subordinadoes

•Esta tarea es la mas deficiente ya que no se 
desmotiva a los colaboradores y desempeño laboral 
se vuelve  cada vez mas deficiente.

Despedir para demostrar poder
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(Quintero, Africano, Farias y Universidad del Zulia, 2008) 

 

4.4.1.5. Evaluación del desempeño laboral 

La evaluación del desempeño es un proceso para determinar el éxito o fracaso que 

ha alcanzado una organización o un individuo en el logro de sus actividades y objetivos 

laborales. En general a nivel organizacional, la medición del desempeño labora brinda 

una evaluación acerca del cumplimiento de las metas y funciones estratégicas a nivel 

individual (Stephen, Coulter, 2003 como se cito en Sum, 2015). La evaluación del 

desempeño nos será efectiva cuando sirva de ayuda y mejoras en las tareas diarias 

encomendadas y en el crecimiento de los colaboradores, cabe resaltar que no es un método 

para castigar o desprestigiar a los colaboradores si cometen un error, el fin de la 

evaluación del desempeño laboral es solo ayudar e incrementar el rendimiento.  

 

4.4.1.6.Ventajas y Desventajas de la evaluación del desempeño laboral 

Gráfico  4: Ventajas y Desventajas de la evaluación del desempeño laboral 

 

Elaborado por: Doménica Mariño 

Fuente: (Popo, 2015) 

5 METODOLOGÍA   

5.1  Método 

En la presente investigación se aplicó el método hipotético deductivo ya que se 

centra en “una aproximación a la verdad, considerada una descripción del método 

científico al plantear hipótesis en base a los datos disponibles y luego aplicar la deducción 

Ventajas

Contribuye al mejorar el desempeño del 
empleado

Desiciones de ubicacion del trabajador

Proporciona herramientas adecuadas 
para el desarrollo de politicas de 

compesacion

Brinda heramientas de planeacion y 
desarroño de la carrera profesional 

Detecta imprecisiones de informacion, el 
desempeño insuficciente

Indica errorees en el diseño del puesto

Detecta factores externos de influencia 
en el  rendimiento

Indica necesidades de capacitacion y 
desarrollo

Desventajas

Falta de informacion del evaluador

Poca claridad y definicion de los 
estandares de evaluación

Falta de motivacion en para 
realizar las entrevistas

Poca preparacion entre el evaluador 
y evaluado sobre aspectos 

fundamentales

Falta de honestidad y sinceridad 
por las partes en la entrevista

Insuficiencia de los recursos en las 
recompensas del buen desempeño 

laboral

Uso de lenguaje ambiguo y poco 
claro durante el proceso de 

evaluacion
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para llegar a una conclusión” (Rodríguez & Pérez, 2017). Se realizó un estudio del 

desempeño laboral en el modelo de gestión del talento humano por competencias en el 

departamento de gestión de mercado GADM Riobamba donde se promueve estrategias 

en el desempeño laboral dentro del modelo de gestión de talento humano por 

competencias para mejorar y determinar si dichas estrategias tienen o no validez. Es por 

ello por lo que se planteó una hipótesis, con el fin de obtener las conclusiones y proponer 

mejoras el departamento de gestión de mercado de GADM Riobamba. 

5.2 Tipo de investigación 

• Investigación Descriptiva: Es descriptiva ya que se define los procesos del 

desempeño laboral y todo lo que se refiere a la gestión del talento humano por 

competencias, es decir se menciona las dos variables de estudio. Esta 

investigación se enfoca en la caracterización de un hecho, fenómeno, individuo o 

grupo con la finalidad de establecer su comportamiento. (Hernández Sampieri, R., 

Fernández Collado, C., & Baptista Lucio, M. d, 2015) 

• Investigación explicativa: En el presente trabajo de investigación está dentro de 

este tipo de investigación ya que, se determinó el manejo adecuado del desempeño 

laboral tiene relación con el modelo de gestión de talento humano por 

competencias, y en este tipo de investigación se encarga de buscar el porqué de 

los hechos mediante el manejo de causa y efecto. 

• Investigación de campo: La recolección de información primaria, por lo que ha 

sido necesarios tener la colaboración de la institución para el estudio del caso en 

el departamento de gestión de mercados del GADM Riobamba. La investigación 

de campo se define en la recolección de información primaria. Es decir, donde 

ocurren los hechos, esta investigación estudia fenómenos sociales en su ambiente 

natural. (Hernández Sampieri, R., Fernández Collado, C., & Baptista Lucio, M. d, 

2015) 

• Investigación bibliográfica: En el presente trabajo de investigación se recolecto 

información de libros, textos, tesis, artículos que sirven de base de desarrollo para 

las variables en estudio. Que están expuestas en el fundamento teórico y en el 

estado del arte. 

5.3  Diseño 

5.3.1 No experimental 

En la presente investigación el diseño es no experimental ya que no se manipulan 

las variables deliberadamente, es correlacional porque el estudio se basa en la relación 

del Desempeño Laboral y la Gestión del Talento Humano por Competencias en el 

departamento de gestión del mercado del GADM Riobamba 

5.4 Población y muestra 

5.4.1 Población  

En el departamento de gestión de los mercados del GADM Riobamba existe una 

población de 100 empleados por lo que se trabajó con el universo  
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5.4.2 Muestra  

En el presente trabajo de investigación no se calculó la muestra ya que se trabajó 

con el total de la población lo que corresponde a 100 empleados y se procedió a trabajar 

con el universo. La definición de universo corresponderá al total de elementos que 

compone un espacio (Unidad Técnica de Control Externo, 2012) 

5.5 Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

5.5.1 Técnicas de recolección de datos. 

Se aplicó una encuesta de forma directa a los empleados del departamento de 

gestión de los mercados del GADM Riobamba para obtener información primaria, ya que 

esta técnica de recolección de información está basada en preguntas de fácil compresión 

que ayudará a encontrar datos de las variables a investigar 

5.6 Técnicas de procesamiento de información  

Para el procesamiento de la información recolectada se aplicó las encuestas de 

manera automática en Google Forms y con la herramienta informática SPSS que me 

ayudo a procesar los datos de manera rápida y precisa el análisis de encuesta 

5.7 Confiabilidad de los instrumentos 

De acuerdo con la investigación para obtener este resultado se manejó el programa SPSS 

donde se utilizó el método Alpha de Cronbach de acuerdo con distintos criterios de 

confiabilidad. 

Tabla 1:Criterios de confiabilidad 

COEFICIENTE CRITERIO 

Coeficiente de alfa > 9 Excelente 

Coeficiente de alfa > 8 Bueno 

Coeficiente de alfa > 7 Aceptable 

Coeficiente de alfa > 6  Cuestionable 

Coeficiente de alfa > 5 Pobre 

Elaborado por: Doménica Mariño 

Fuente: (Betancourt, 2018) 

5.7.1 Confiabilidad de Alpha de Cronbach 

Tabla 2 Confiabilidad de Alpha de Cronbach 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,840 14 

Elaborado por: Doménica Mariño  

Fuente: SPSS 
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Se realizó 14 encuestas a los funcionarios del departamento de gestión de mercados 

del GADM Riobamba, derivando a calcular el Alpha de Cronbach con ítems mediante la 

escala de Likert, como resultado el coeficiente de Alpha de Cronbach es de ,840 

determinando que la fiabilidad del instrumento de medición es buena en su aplicación.  

5.8 Análisis y discusión de resultado 

Se aplicó una encuesta a los funcionarios del GADM Riobamba con una duración 

de 10 minutos. Se realizó en Google Forms para la recolección de datos manera 

automática, los resultados se trasladan al programa SPSS, para así poder obtener una idea 

clara de los resultados y poder concluir el trabajo de investigación.  

Se presenta de los resultados obtenidos de las encuestas aplicadas a:  
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5.8.1 Información General 

Genero 

Tabla 3: Resultados de encuestas de genero 

GENERO 

DETALLE FRECUENCIA PORCENTAJE 

Masculino 43 43,1% 

Femenino 57 56,9% 

TOTAL 100 100% 

Elaborado por: Doménica Mariño 

 

Gráfico  5: Resultados de encuestas de genero 

 
Elaborado por: Doménica Mariño 

Fuente: Google forms 

 

Se observó que el total de funcionarios de departamento de gestión de mercados 

del GADM Riobamba el 56.9% es de género masculino y el 43.1% femenino. Se concluye 

que el valor con mayor porcentaje de 56,9% es de género masculino. 

 

Al obtener estos indicadores se puede deducir que el género masculino prevalece 

en el departamento de gestión de mercados del GADM Riobamba, por lo tanto, se podría 

implementar estrategias para que en los años posteriores se oferten vacantes para el 

género femenino. 
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Edad 

Tabla 4: Resultados de encuestas de edad 

EDAD 

DETALLE FRECUENCIA PORCENTAJE 

Menor de 30 15 14,7% 

Entre 31 - 40 39 38,2% 

Entre 41 - 50 43 43,1% 

Mayor de 51 3 3,9% 

TOTAL 100 100% 

Elaborado por: Doménica Mariño 

 

Gráfico  6: Resultados de encuestas de edad 

 
Elaborado por: Doménica Mariño 

Fuente: Google forms 

Se observó que de acuerdo con el rango de edad que el 43.1% es entre 41-50 años 

el 38.2% es del rango entre 31 y 40 años, el 14.7% menor de 30 años y con un 3.9% se 

encuentra el rango de edad mayor a los 51. Se concluye que el mayor porcentaje es el 

comprendido ente 41 y 50 años de los funcionarios del departamento de gestión de 

mercados de GADM Riobamba. 

 

Tomando en cuenta el porcentaje de encuestados nos da a conocer que los 

funcionarios del departamento de gestión de mercado de GADM Riobamba su edad está 

comprendida entre los 41 y 50 años, esto evidencia que la mayoría tiene ya una larga 

experiencia, además están dispuestos a implementar nuevos procesos para mejor la 

gestión. 
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1. ¿Considera que la contratación del personal dentro del departamento de 

gestión del GADM Riobamba se realiza mediante un adecuado proceso de  

reclutamiento y selección? 

 

Tabla 5: Resultados de encuestas de contratación 

CONTRATACIÓN  

DETALLE FRECUENCIA PORCENTAJE 

Siempre 8 8,8% 

Casi siempre 32 31,4% 

A veces 35 35,3% 

Casi nunca 18 17,6% 

Nunca 7 6,9% 

TOTAL 100 100% 

Elaborado por: Doménica Mariño 

 

Gráfico  7: Resultados de las encuestas de contratación  

 
Elaborado por: Doménica Mariño 

Fuente: Google forms 

Se observó que la contratación del personal se realiza mediante un proceso 

adecuado en el departamento de gestión de mercados de GADM Riobamba el mayor 

porcentaje es de 35,3%, dando una respuesta de que siempre, un 31,4% reconocieron casi 

siempre, seguido de un 17.6%, que respondió a veces, un 8.8% con casi nunca y 6.9% 

siendo el valor con menor porcentaje manifestó que nunca. 

 

Tomando en cuenta el porcentaje de 35.3% de encuestados nos arroja que la 

mayoría de los funcionarios del departamento de gestión de mercados del GADM 

Riobamba la mayor parte de contratados se realizó mediante un proceso adecuado de 

reclutamiento y selección, además también es importante que le proceso de reclutamiento 

y selección este en constante evolución. 
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2. ¿A parte del salario que recibe, el GADM Riobamba brinda incentivos de 

carácter emocional por un desempeño laboral eficiente? 

 

Tabla 6: Resultados de encuestas de salario 

SALARIO  

DETALLE FRECUENCIA PORCENTAJE 

Siempre 21 21,6% 

Casi siempre 36 36,3% 

A veces 24 23,5% 

Casi nunca 13 12,7% 

Nunca 6 5,9% 

TOTAL 100 100% 

Elaborado por: Doménica Mariño 

 

Gráfico  8: Resultados de las encuestas de salario 

 
Elaborado por: Doménica Mariño 

Fuente: Google forms 

 

Se observó los siguientes porcentajes en referencia a los incentivos que otorga el 

departamento de gestión de mercados de GADM Riobamba el mayor porcentaje es de 

36,3%, dando una respuesta de casi siempre, un 23,5% reconocieron a veces, seguido de 

un 21,6%, que respondió que siempre, un 12,7% con casi nunca y 5,9% siendo el valor 

con menor porcentaje manifestó que nunca. 

 

Tomando en cuenta el porcentaje de 36.3% de encuestados nos arroja que la mayor 

parte de los funcionarios del departamento de gestión de mercados del GADM Riobamba 

se siente conforme con los incentivos que brinda la institución, esto ocasiona dificultades 

para el buen desempeño laboral de los funcionarios. 
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3. ¿Califique el ambiente laboral en el que usted trabaja diariamente? 

Tabla 7: Resultados de las encuestas de ambiente laboral 

AMBIENTE LABORAL  

DETALLE FRECUENCIA PORCENTAJE 

Excelente 20 19,6% 

Muy bueno 37 37,3% 

Bueno 34 33,3% 

Malo 7 6,9% 

Muy malo 2 2,9% 

TOTAL 100 100% 

Elaborado por: Doménica Mariño 

 

Gráfico  9: Resultados de las encuestas de ambiente laboral 

 
Elaborado por: Doménica Mariño 

Fuente: Google forms 

 

Se observó los siguientes porcentajes en referencia al ambiente laboral en el 

departamento de gestión de mercados de GADM Riobamba el mayor porcentaje es de 

37,3 dando una respuesta de muy bueno un 33,3% reconocieron que es bueno, seguido de 

un 19,6%, respondió que es excelente, un 6.9% arrojo que es malo y 2.9% siendo el valor 

con menor porcentaje manifestó muy malo 

 

Tomando en cuenta el 37.3% de encuestados nos arroja que la mayor parte de los 

funcionarios del departamento de gestión de mercados del GADM Riobamba se siente 

conforme con el ambiente laboral que existe dentro de la institución, esto corrobora que 

existe un eficiente desempeño laboral. 
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4. ¿El departamento de gestión de mercados del GADM Riobamba se enfoca en 

la motivación, compañerismo y trabajo en equipo? 

 

Tabla 8: Resultados de las encuestas de motivación, compañerismo y trabajo en 

equipo. 

MOTIVACIÓN, COMPAÑERISMO Y TRABAJO EN EQUIPO 

DETALLE FRECUENCIA PORCENTAJE 

Siempre 23 22,5% 

Casi siempre 35 34,3% 

A veces 28 27,5% 

Casi nunca 9 9,8% 

Nunca 5 5,9% 

TOTAL 100 100% 

Elaborado por: Doménica Mariño 

 

Gráfico  10: Resultados de las encuestas de motivación, compañerismo y trabajo en 

equipo. 

 

Elaborado por: Doménica Mariño 

Fuente: Google forms 

Se observó los siguientes porcentajes en referencia a la motivación, 

compañerismo y equipo de trabajo que existe en el departamento de gestión de mercados 

de GADM Riobamba el mayor porcentaje es de 34,3%, dando una respuesta de casi 

siempre, un 27.5% reconocieron que a veces, seguido de un 22.5% arrojo un que siempre, 

un 9.8% con un casi nunca y 5.9% siendo el valor con menor porcentaje manifestó que 

nunca. 

Tomando en cuenta el porcentaje de 34.3% de encuestados nos arroja que la mayor 

parte de los funcionarios del departamento de gestión de mercado del GADM Riobamba 

se siente motivado, existe el compañerismo y trabajo en equipo, con este porcentaje 

evidencia un desempeño laboral eficiente en los funcionarios. 
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5. ¿Al trabajar en equipo incrementa su responsabilidad laboral en el 

departamento de gestión de mercado de GADM Riobamba?  

 

Tabla 9: Resultados de las encuestas de responsabilidad laboral 

RESPONSABILIDAD LABORAL  

DETALLE FRECUENCIA PORCENTAJE 

Siempre 20 19,6% 

Casi siempre 36 36,3% 

A veces 30 30,4% 

Casi nunca 10 9,8% 

Nunca 4 3,9% 

TOTAL 100 100% 

 

Elaborado por: Doménica Mariño 

 

 

Gráfico  11: Resultados de las encuestas de responsabilidad laboral 

 

Elaborado por: Doménica Mariño 

Fuente: Google forms 

Se observó los siguientes porcentajes en referencia a la responsabilidad laboral 

que otorga el departamento de gestión de mercados de GADM Riobamba el mayor 

porcentaje es de 36,3%, dio una respuesta de casi siempre, un 30.4% reconocieron que a 

veces, seguido de un 19.6% respondió que siempre, un 9.8% con un casi nunca y 3.9 % 

siendo el valor con menor porcentaje manifestó que nunca. 

Tomando en cuenta el porcentaje de 36.3% de encuestados nos arroja que la mayor 

parte de los funcionarios del departamento de gestión de mercado del GADM Riobamba 

ejerce sus funciones con la debida responsabilidad laboral esto provoca que el desempeño 

laboral sea óptimo 
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6. ¿El estilo de liderazgo y responsabilidad que brinda la administración del 

departamento de gestión de mercados del GADM Riobamba es 

participativa? 

 

Tabla 10: Resultados de las encuestas de liderazgo y responsabilidad 

LIDERAZGO Y RESPONSABILIDAD 

DETALLE FRECUENCIA PORCENTAJE 

Siempre 17 16,7% 

Casi siempre 39 39,2% 

A veces 29 29,4% 

Casi nunca 8 7,8% 

Nunca 7 6,9% 

TOTAL 100 100% 

Elaborado por: Doménica Mariño 

 

Gráfico  12: Resultados de las encuestas de liderazgo y responsabilidad 

 

Elaborado por: Doménica Mariño 

Fuente: Google forms 

Se observó los siguientes porcentajes en referencia al liderazgo y responsabilidad 

en el departamento de gestión de mercados de GADM Riobamba el mayor porcentaje es 

de 39.2%, dio una respuesta de casi siempre, 29.4% reconocieron que a veces, seguido de 

un 16.7% que respondió que siempre, un 7.8% con un casi nunca y 6.9 % siendo el valor 

con menor porcentaje manifestó que nunca. 

 

Tomando en cuenta el porcentaje de 39.2% de encuestados nos arroja que la mayor 

parte de los funcionarios del departamento de gestión de mercado del GADM Riobamba 

ejerce sus funciones con liderazgo y responsabilidad esto provoca que el desempeño 

laboral el adecuado. 
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7. ¿Cree usted que el cargo que desempeña actualmente en el departamento de 

gestión de GADM Riobamba se encuentra acorde con la necesidad de logro? 

 

Tabla 11: Resultados de las encuestas de necesidad de logro 

NECESIDAD DE LOGRO 

DETALLE FRECUENCIA PORCENTAJE 

Siempre 21 20,6% 

Casi siempre 32 31,4% 

A veces 20 20,6% 

Casi nunca 21 21,6% 

Nunca 6 5,9% 

TOTAL 100 100% 

 

Elaborado por: Doménica Mariño 

 

Gráfico  13: Resultados de las encuestas de necesidad de logro 

 
Elaborado por: Doménica Mariño 

Fuente: Google forms 

Se observó los siguientes porcentajes en referencia a la necesidad de logro en 

departamento de gestión de mercados de GADM Riobamba el mayor porcentaje es de 

31,4% dieron una respuesta de casi siempre, 21.6% reconocieron que casi nunca, seguido 

de un 20.6% que respondió que siempre y a veces, y 5.9 % siendo el porcentaje con menor 

valor manifestó que nunca. 

 

Tomando en cuenta el porcentaje de 31.4% de encuestados nos arroja que la 

mayoría de los funcionarios del departamento de gestión de mercado del GADM 

Riobamba es acorde con la necesidad de logro, esto incentiva a los funcionarios y por 

ende sus funciones las realizan de manera adecuada. 
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8. ¿Cree usted que la toma de decisiones en el departamento de gestión de 

mercados del GADM Riobamba es de una manera consensuada? 

 

Tabla 12: Resultados de las encuestas de toma de decisiones  

TOMA DE DECISIONES 

DETALLE FRECUENCIA PORCENTAJE 

Siempre 20 19,6% 

Casi siempre 35 35,3% 

A veces 23 23,5% 

Casi nunca 15 14,7% 

Nunca 7 6,9% 

TOTAL 100 100% 

Elaborado por: Doménica Mariño 

 

Gráfico  14: Resultados de las encuestas de toma de decisiones 

 
Elaborado por: Doménica Mariño 

Fuente: Google forms 

 

Se observó los siguientes porcentajes en referencia a la toma de decisiones en el 

departamento de gestión de mercados de GADM Riobamba el mayor porcentaje es de 

35.3% dio una respuesta de casi siempre, 23.5% reconocieron que a veces, seguido de un 

19.6% que respondió que siempre, un 14.7% con casi nunca y 6.9 % siendo este el 

porcentaje con menor valor manifestó que nunca. 

 

Tomando en cuenta el porcentaje de 35.3% de encuestados nos arroja que la 

mayoría de los funcionarios del departamento de gestión de mercado del GADM 

Riobamba están de acuerdo con la toma de decisiones dentro del departamento, esto 

ocasiona un ambiente laboral de idóneo 
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9. ¿Cree usted que el perfil profesional es el idóneo para ejercer la función en 

el departamento de gestión del GADM Riobamba? 

 

Tabla 13: Resultados de las encuestas de perfil profesional 

PERFIL PROFESIONAL 

DETALLE FRECUENCIA PORCENTAJE 

Siempre 11 10,8% 

Casi siempre 40 39,2% 

A veces 33 33,3% 

Casi nunca 10 10,8% 

Nunca 6 5,9% 

TOTAL 100 100% 

Elaborado por: Doménica Mariño 

 

Gráfico  15: Resultados de las encuestas de perfil profesional 

 
Elaborado por: Doménica Mariño 

Fuente: Google forms 

Se observó los siguientes porcentajes en referencia al perfil profesional en el 

departamento de gestión de mercados de GADM Riobamba el mayor porcentaje es de 

39,2% dio una respuesta de casi siempre, 33,3% reconocieron que a veces, seguido de un 

10,8% que respondieron siempre y casi nunca y 5.9 % siendo este el porcentaje con menor 

valor manifestó que nunca. 

 

Tomando en cuenta el porcentaje de 39.2% de encuestados nos arroja que la 

mayoría de los funcionarios del departamento de gestión de mercado del GADM 

Riobamba ejerce sus funciones acordes al perfil profesional que posee. 
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10. ¿Usted cree que los colaboradores se encuentran debidamente capacitados 

para el desempeño laboral del departamento? 

 

Tabla 14: Resultados de las encuestas 

PERFIL PROFESIONAL 

DETALLE FRECUENCIA PORCENTAJE 

Siempre 18 17,6% 

Casi siempre 34 34,3% 

A veces 30 30,4% 

Casi nunca 11 10,8% 

Nunca 7 6,9% 

TOTAL 100 100% 

Elaborado por: Doménica Mariño 

 

Gráfico  16: Resultados de las encuestas de perfil profesional  

 

Elaborado por: Doménica Mariño 

Fuente: Google forms 

 

Se observó los siguientes porcentajes en referencia a la capacitación que otorga el 

departamento de gestión de mercados de GADM Riobamba el mayor porcentaje es de 

34.3% dio una respuesta de casi siempre, 30.4% reconocieron que a veces. seguido de un 

17.6% que respondió que siempre, un 10,8% con casi nunca y 6.9 % siendo este el 

porcentaje con menor valor manifestó que nunca. 

 

Tomando en cuenta el porcentaje de 34.3% de encuestados nos arroja que la mayoría 

de los funcionarios del departamento de gestión de mercado del GADM Riobamba se 

encuentra debidamente capacitado. 
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11. ¿Las políticas implantadas en el departamento de gestión de mercados de  

GADM Riobamba ayuda al desempeño laboral del mismo? 

 

Tabla 15: Resultados de las encuestas de políticas 

POLÍTICAS 

DETALLE FRECUENCIA PORCENTAJE 

Siempre 17 16,7% 

Casi siempre 34 34,3% 

A veces 31 31,4% 

Casi nunca 14 13,7% 

Nunca 4 3,9% 

TOTAL 100 100% 

Elaborado por: Doménica Mariño 

 

Gráfico  17: Resultados de las encuestas de políticas 

 

Elaborado por: Doménica Mariño 

Fuente: Google forms 

Se observó los siguientes porcentajes en referencia a las políticas implementadas 

el departamento de gestión de mercados de GADM Riobamba el mayor porcentaje es de 

34.3% dieron una respuesta de casi siempre, 31.4% reconocieron que a veces, seguido de 

un 16.7% que respondió que siempre, un 13.7% con casi nunca y 3.9 % siendo el valor 

con menor porcentaje manifestó que nunca. 

 

Tomando en cuenta el porcentaje de 34.3% de encuestados nos arroja que la 

mayoría de los funcionarios del departamento de gestión de mercado del GADM 

Riobamba está conforme con las políticas implementadas. 
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12. ¿Cree usted que la atención a la ciudadanía en el departamento de gestión de 

mercados del GADM Riobamba es la adecuada para el buen desempeño 

laboral? 

 

Tabla 16: Resultados de las encuestas de atención a la ciudadanía 

ATENCIÓN A LA CIUDADANIA 

DETALLE FRECUENCIA PORCENTAJE 

Siempre 23 23,5% 

Casi siempre 28 27,5% 

A veces 33 33,0% 

Casi nunca 11 10,8% 

Nunca 5 4,9% 

TOTAL 100 100% 

Elaborado por: Doménica Mariño 

 

Gráfico  18: Resultados de las encuestas de atención a la ciudadanía 

 
Elaborado por: Doménica Mariño 

Fuente: Google forms 

 

Se observó los siguientes porcentajes en referencia a la atención a la ciudadanía 

que otorga el departamento de gestión de mercados de GADM Riobamba el mayor 

porcentaje es de 33.3% dieron una respuesta de a veces, 27.5% reconocieron que casi 

siempre, seguido de un 23.5% que respondió que siempre, un 10,8%con un casi nunca y 

4.9 % siendo el valor con menor porcentaje manifestó que nunca. 

 

Tomando en cuenta el porcentaje de 33.3% de encuestados nos arroja que la 

mayoría de los funcionarios del departamento de gestión de mercado del GADM 

Riobamba, realiza una adecuada atención a la ciudadanía. 
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13. ¿Cree usted que el tiempo en resolver una necesidad de la ciudadanía ayuda 

a mejorar el desempeño laboral en departamento de Gestión de mercados del 

GADM Riobamba? 

 

Tabla 17:Resultados de las encuestas de tiempo de resolución  

TIEMPO DE RESOLUCIÓN 

DETALLE FRECUENCIA PORCENTAJE 

Siempre 20 19,6% 

Casi siempre 24 24,5% 

A veces 37 37,3% 

Casi nunca 11 10,8% 

Nunca 8 7,8% 

TOTAL 100 100% 

Elaborado por: Doménica Mariño 

 

Gráfico  19: Resultados de las encuestas de tiempo de resolución  

 

Elaborado por: Doménica Mariño 

Fuente: Google forms 

Se observó los siguientes porcentajes en referencia al tiempo de resolución que 

otorga el departamento de gestión de mercados de GADM Riobamba el mayor porcentaje 

es de 37.3% dieron una respuesta de a veces, 24.5% reconocieron que casi siempre, 

seguido de un 19.6% que respondió que siempre, un 10,8% con un casi nunca y 7.8 % 

siendo el valor con menor porcentaje manifestó que nunca. 

 

Tomando en cuenta el porcentaje de 37.3% de encuestados nos arroja que la 

mayoría de los funcionarios del departamento de gestión de mercado del GADM 

Riobamba, realizan con prontitud la mayor parte de procesos. 
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14. ¿Usted cree que el modelo de gestión de talento humano por competencias 

con el que cuenta el departamento de gestión de mercados del GADM 

Riobamba contribuye a mejorar el desempeño laboral? 

 

Tabla 18: Resultados de las encuestas de modelo de gestión  

MODELO DE GESTIÓN 

DETALLE FRECUENCIA PORCENTAJE 

Siempre 34 34,3% 

Casi siempre 30 30,4% 

A veces 26 25,5% 

Casi nunca 7 6,9% 

Nunca 3 2,9% 

TOTAL 100 100% 

Elaborado por: Doménica Mariño 

 

Gráfico  20: Resultados de las encuestas de modelo de gestión  

 
Elaborado por: Doménica Mariño 

Fuente: Google forms 

 

Se observó los siguientes porcentajes en referencia modelo de gestión de talento 

humano por competencias con el que cuenta el departamento de gestión de mercados del 

GADM Riobamba contribuye a mejorar el desempeño laboral con un porcentaje del 

34.3% dieron una respuesta de siempre, 30.4% reconocieron que casi siempre, seguido 

de un 25.5% que respondió a veces y un 6.9%con un casi nunca y 2.9 % siendo el valor 

con menor porcentaje manifestó que nunca. 

Tomando en cuenta el porcentaje de 34.3% de encuestados nos arroja que la 

mayoría de los funcionarios del departamento de gestión de mercado del GADM 

Riobamba contribuye significativamente a la mejora del desempeño laboral.  
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5.9 Discusión de las variables 

5.9.1  Variable independiente: Gestión del talento humano por competencias 

Con los resultados obtenidos de las encuestas se evidencio que la gestión del 

talento humano por competencias en el departamento de gestión de mercados de GADM 

Riobamba no tiene presente puntos vitales para obtener procesos adecuados como: la 

necesidad de logro, reclutamiento y selección y perfil profesional idóneo. 

5.9.2 Variable dependiente: Desempeño laboral 

De acuerdo con las encuestas realizadas se evidencio que el Desempeño laboral en 

el departamento de gestión de mercados del GADM Riobamba es bueno, pero si existe 

diferentes aspectos que se pueden mejorar para el buen desempeño laboral de la 

institución.  

5.10  Prueba de hipótesis  

a) Planteamiento de la hipótesis 

𝐇𝟎: El estudio del desempeño laboral no incide en el modelo de gestión del talento 

humano por competencias en el departamento de gestión del mercado del GADM 

Riobamba.  

𝐇𝟏: El estudio del desempeño laboral incide en el modelo de gestión del talento 

humano por competencias en el departamento de gestión del mercado del GADM 

Riobamba. 

b) Establecer el margen de error 

Alfa: 0.05 

c) Elección del estadístico de prueba 

Chi-cuadrado 

d) Lectura de P_valor (sig.) ,000 

Tabla 19:Prueba de Hipótesis  

Pruebas de chi-cuadrado 

 Valor df 

Significación asintótica 

(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 89, 784a 9 ,000 

Razón de verosimilitud 65,773 9 ,000 

Asociación lineal por lineal ,630 1 ,427 

N de casos válidos 100   

a. 10 casillas (62,5%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo 

esperado es ,08. 

Elaborado por: Doménica Mariño 

Fuente: SPSS 

e)  Toma de decisión: la prueba de chi cuadrado y la prueba de verosimilitud 

presenta un p_valor (Sig. Asintótica bilateral) = 0.000 < 0.05. En consecuencia, 

se rechaza la hipótesis nula, concluyendo que se acepta la hipótesis de estudio , 

El estudio del desempeño laboral incide en el modelo de gestión del talento 
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humano por competencias en el departamento de gestión del mercado del GADM 

Riobamba. 

5.11 Presentación de resultados 

Los resultados obtenidos de la validada y confiabilidad de los instrumentos se aplicó 

Alpha de Cronbach con resultado favorables para ser aplicados. Se justifica la prueba de 

hipótesis mediante el programa SPSS que nos arroja los siguientes valores:0.000 < 0.05. 

En consecuencia, se rechaza la hipótesis nula, concluyendo que se acepta la hipótesis de 

estudio. 

𝐇𝟎: El estudio del desempeño laboral no incide en el modelo de gestión del talento 

humano por competencias en el departamento de gestión del mercado del GADM 

Riobamba.  

𝐇𝟏: El estudio del desempeño laboral incide en el modelo de gestión del talento 

humano por competencias en el departamento de gestión del mercado del GADM 

Riobamba. 
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6 CONCLUSIONES 

• Se concluye que la relación entre el desempeño laboral y modelo de gestión de 

talento humano por competencias es positiva a través del análisis de los 

indicadores y características en el departamento de gestión de mercados del 

GADM Riobamba 

• Se concluye que existe herramientas adecuada para lograr la eficiencia en el 

desempeño laboral en el modelo de gestión del talento humano por competencias 

del departamento de gestión de mercados del GADM Riobamba. 

• Se concluye que es adecuado diseñar estrategias para mejorar el desempeño 

laboral en relación con el modelo de gestión del talento humano por competencias 

del departamento de gestión de mercados del GADM Riobamba 

• El estudio del desempeño laboral incide en el modelo de gestión del talento 

humano por competencias en el departamento de gestión del mercado del GADM 

Riobamba, se evidencia un porcentaje de ,000 % por lo cual el desempeño laboral 

incluye procesos importantes para la gestión del talento humano por 

competencias. 
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7 RECOMENDACIONES  

• Es necesario que el departamento de gestión de mercados de GADM Riobamba 

vean al proceso de selección del personal como una ventaja competitiva para 

ayudar en su desempeño laboral y que tome en cuenta tendencias de la gestión del 

talento humano por competencias. 

• Se considera que para mejorar el desempeño laboral del departamento de gestión 

de mercados del GADM Riobamba se considere el ámbito de inducción y 

capacitación como un aspecto importante para una mejora continua. 

• Se recomienda que exista una actualización constante de los conocimientos de los 

colaboradores como las herramientas del desempeño laboral que se manejan en el 

departamento de gestión de mercados del GADM Riobamba 

• Finalmente se considera la evaluación del desempeño como un aspecto relevante 

a considerar en el departamento de gestión de mercados del GADM Riobamba, 

para así mejorar el desempeño laboral de los colaboradores y dar seguimiento. 
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9 ANEXOS 

9.1 Matriz de consistencia 

 

FORMULACIÓN DEL PROBLEMA OBJETIVO GENERAL HIPÓTESIS GENERAL 

¿De qué manera se relaciona el estudio del desempeño 

laboral en el modelo de gestión del talento humano por 

competencias en el departamento de gestión de mercados de 

GADM Riobamba? 

Determinar la relación entre desempeño laboral y modelo de 

gestión de talento humano por competencias en el 

departamento de gestión de mercados de GADM Riobamba 

para acrecentar el rendimiento laboral de los colaboradores de 

la institución. 

El estudio del desempeño laboral incide en el 

modelo de gestión del talento humano por 

competencias en el departamento de gestión del 

mercado del GADM Riobamba 

PROBLEMAS DERIVADOS OBJETIVOS ESPECÍFICOS  

1. ¿Mediante el análisis de los indicadores y 

características cuales son los que permiten mejorar 

el desempeño laboral en el modelo de gestión del 

talento humano por competencias en el 

departamento de gestión de mercado del GADM 

Riobamba? 

2. ¿De qué manera las herramientas adecuadas 

permitirán mejorar   el desempeño laboral en el 

modelo de gestión del talento humano por 

competencias en el departamento de gestión de 

mercado del GADM Riobamba 

3. ¿Como las estrategias aportan con el mejoramiento 

del desempeño laboral en el modelo de gestión del 

talento humano por competencias en el 

departamento de gestión de mercado del GADM 

Riobamba? 

1. Diagnosticar la relación entre el desempeño laboral y 

modelo de gestión de talento humano por 

competencias a través del análisis de los indicadores 

y características en el departamento de gestión de 

mercados del GADM Riobamba 

2. Establecer una herramienta adecuada para lograr la 

eficiencia en el desempeño laboral en el modelo de 

gestión del talento humano por competencias del 

departamento de gestión de mercados del GADM 

Riobamba. 

3. Diseñar estrategias para mejorar el desempeño 

laboral en relación con el modelo de gestión del 

talento humano por competencias del departamento 

de gestión de mercados del GADM Riobamba. 
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9.2 Operacionalización de las variables 

9.2.1 Variable Dependiente:  Modelo Gestión del Talento Humano por competencias 

CONCEPTO 

 

CATEGORÍA 

 

INDICADORES 

 

TECNICAS E INSTRUMENTOS 
 

 

 

 

 

 

 “La gestión del talento humano por 

competencias en las organizaciones es 

la función que permite la colaboración 

eficiente de las personas (empleados, 

funcionarios, recursos humanos) para 

alcanzar los objetivos organizacionales 

e individuales.” (Chiavenato, 2012, 

como se cito en Yanza, 2018) 

 

  

▪ Colaboración 

eficiente 

 

 

 

▪ Objetivos 

organizacionales 

▪ Trabajo en equipo 

▪ Liderazgo y responsabilidad 

▪ Nivel de cumplimiento  

 

▪ Metas y Propósitos 

▪ Necesidad de logro 

▪ Toma de decisiones 

 

Técnicas 

 

▪ Encuesta 

 

Instrumentos 

 

▪ Cuestionario 

Elaborado por: Doménica Mariño 
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9.2.2 Variable Independiente: Desempeño Laboral 

CONCEPTO 

 

CATEGORÍA 

 

INDICADORES 

 

TÉCNICAS E INSTRUMENTOS 

 

 

 

 

  
(Robbins,Stephenn y Coulter 2013, 

como se cito en Estrada, 2015) 

definen que es un proceso para 

determinar qué tan exitosa ha sido 

una organización (un individuo o un 

proceso) en el logro de sus 

funciones y objetivos laborales. En 

general a nivel organizacional la 

medición del desempeño laboral 

brinda una evaluación acerca del 

cumplimiento de las metas 

estratégicas a nivel individual. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

▪ Nivel Organizacional 

 

 

 

 

▪ Medición de 

desempeño 

 

 

 

▪ Evaluación 

 

▪ Porcentaje de uso de puestos de 

trabajo  

▪ Personal capacitado 

▪ Políticas 

 

▪ Niveles de satisfacción 

▪ Ejecución de planes 

▪ Ordenes atendidas 

 

▪ Efectividad 

▪ Experiencia en el cargo 

▪ Tiempo promedio de respuesta 

 

 

Técnicas 

 

▪ Encuesta 

 

Instrumentos 

 

▪ Cuestionario 

Elaborado por: Doménica Mariño
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9.3 TITULO DE LA PROPUESTA 

Gestión por procesos para el reclutamiento, selección del personal y satisfacción 

del cliente interno o en el departamento de gestión del GADM Riobamba 

9.4 INTRODUCCION 

Con la llegada de las nuevas tecnologías a hecho que se implemente nuevas técnicas 

y herramientas encaminadas a una gestión del talento humano por competencias con 

innovación, es por ellos que muchos de los procesos han quedado en las obsolescencias 

y se ha visto la necesidad de capacitar en las nuevas técnicas de innovación a los 

empleados de las instituciones. 

El departamento de gestión de mercados de GADM Riobamba es un ente 

importante para el desarrollo social y económico de la ciudad, es por ello importante que 

dentro del mismo exista personal calificado y que constantemente este actualizando sus 

conocimientos. 

Es por ello, se debe consideras una gestión de procesos, que estén diseñado y orientados 

a la constante actualización y evolución, que aumente la competitividad de las 

organizaciones, dando procesos importantes como el reclutamiento, selección del 

personal. 

9.5 OBJETIVOS 

9.5.1 Objetivo general 

Elaborar una ficha de gestión por procesos para el reclutamiento y selección del 

personal para el departamento de gestión de mercado del GADM Riobamba. 

9.5.2 Objetivos específicos 

• Establecer un proceso para el reclutamiento del personal del departamento de 

gestión de mercados del GADM Riobamba. 

• Determinar un proceso para la selección del personal del departamento de gestión 

de mercados del GADM Riobamba. 

• Diseñar un formato de reclutamiento, selección y satisfacción del cliente interno 

del departamento de gestión de mercado del GADM Riobamba. 

9.6 MARCO CONCEPTUAL 

9.6.1 Proceso 

Según (Anon, 2022) es un conjunto de actividades planificadas que implican la 

participación de un número de personas y recursos materiales para conseguir un objetivo 

previamente identificado. 

9.6.2 Gestión por proceso 

Su fin es llegar a la satisfacción del cliente. Lo procesos son estructuras de manera 

adecuada, generando nuevas oportunidades para el desarrollo. Es decir está dirigida a 

realizar procesos competitivos y capaces de reaccionar autónomamente a los cambios 
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mediante el control constante de la capacidad de cada proceso, la mejora continua, la 

flexibilidad estructural y la orientación de las actividades hacia la plena satisfacción del 

cliente y de sus necesidades, es uno de los mecanismo más efectivos para que la 

organización alcance unos altos niveles de eficiencia (Fomento, 2005) 

9.6.3 Flujograma 

Un flujograma o diagrama de flujo consiste en una figura o grafico que representa 

una serie de procesos o un grupo de actividades por medio de símbolos. (Rus, 2022) 

9.6.4 Simbología 

Gráfico  21: Simbología flujograma 

SÍMBOLO SIGNIFICADO CONCEPTUALIZACIÓN  

 Inicio o fin Se identifica el inicio o fin de 

cuerdos a la actividad y su 

proceso 

 Decisión  Se puede seleccionar dos 

alternativas en función al 

resultado de acuerdo con las 

actividades 

 Actividad Ejecución de actividades u 

operaciones dentro del 

proceso 

 

 

 

 

Documentos Se crea un documento al 

obtener un resultado 

 Transporte Movimiento de la próxima 

actividad  

 Demora Acontece demora p retraso de 

alguna actividad que impide 

el inicio de la nueva actividad 

 

Fuente: (Normas ISO 10628-9001(2001) Cito en Herrera , 2019) 

Elaborado por: Domenica Mariño
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9.7 DESARROLLO DE LA PROPUESTA 

9.7.1 Proceso de reclutamiento y selección del personal 

Gráfico  22: Proceso de reclutamiento y selección del personal 

 

 
Elaborado por: Doménica Mariño 

Fuente: (Herrera, 2019) 

 

9.7.2 Proceso de Reclutamiento del personal 

Gráfico  23: Proceso de Reclutamiento del personal 
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Elaborado por: Doménica Mariño 

Fuente: (Herrera, 2019) 
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9.7.3 Subprocesos de reclutamiento del personal 

Gráfico  24: Subprocesos de reclutamiento del personal 

 
Elaborado por: Doménica Mariño 

Fuente: (Herrera, 2019) 
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9.7.4 Formatos de Reclutamiento del personal  

Tabla 20: Formatos de Reclutamiento del personal 

Departamento de Gestión de Mercados del GADM Riobamba 

Fecha: 

Identificación del cargo: 

Objetivo: Determinar competencias generales y específicas que debe cumplir el candidato 

Competencias generales 
Niveles 

Alto Medio Bajo 

Liderazgo y Responsabilidad       

Administración       

Contabilidad       

Nivel de Cumplimiento       

Trabajo en equipo       

Experiencia en el cargo       

TIC`S       

Competencias especificas 

Manejo de Excel       

Servicio al Cliente       

Elaborado por: Doménica Mariño 

Fuente: (Herrera, 2019) 
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9.7.5 Proceso de Selección del personal 

Gráfico  25: Proceso de Selección del personal 

 

 
Elaborado por: Doménica Mariño 

Fuente: (Herrera, 2019) 
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9.7.6 Subproceso de la selección del personal 

Gráfico  26: Subproceso de la selección del personal 

 
Elaborado por: Doménica Mariño 

Fuente: (Herrera, 2019) 
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9.7.7 Formatos de la selección del personal 

Tabla 21 Formatos de la selección del personal 

 

Departamento de Gestión de Mercados del GADM Riobamba 

Nombre Fecha: 

Presentación: 

Experiencia laboral: 

Competencias generales Preguntas Observaciones 

Liderazgo     

Administración     

Contabilidad     

Nivel de Cumplimiento     

Trabajo en equipo     

Experiencia en el cargo     

TIC`S     

Competencias especificas 

Manejo de Excel     

Servicio al Cliente     

Elaborado por: Doménica Mariño 

Fuente: (Herrera, 2019) 
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9.7.8 Formato de satisfacción al cliente interno 

Tabla 22: Formato de satisfacción al cliente interno 

LOGO ENCUESTA INTERNA AL PERSONAL DEL DEPARTAMENTO DE GESTIÓN DE MERCADOS DE GADM 

RIOBAMBA 

FECHA: 

OBJETIVO: Integrar, motivar y crear ambiente adecuado entre colaboradores 

INSTRUCCIONES: 

Señale con una X la respuesta correcta 

INDICADOR 

PARAMETROS 

MUY 

INSATISFECHO 
INSATISFECHO 

MEDIANAMENTE 

SATISFECHO 
SATISFECHO 

MUY 

SATISFECHO 

Distribución equitativa 

de las actividades           

Conocimiento y 

dominio de funciones 

por parte de la 

administración 

          

          

Inclusión y 

participación del 

personar en la toma de 

decisiones 

          

          

El perfil profesional 

concuerda con las 

funciones que 

desempeña 

          

          

Participación e 

integración en el trabajo 

en equipo 

          

          

Herramientas 

suficientes           

Capacitaciones           

Calidad en el servicio           

Sugerencias y comentarios: 

GRACIAS POR SU COLABORACIÓN  

 

Elaborado por: Doménica Mariño 

Fuente: (Herrera, 2019) 
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9.8 CONCLUSIONES 

• La gestión por procesos del reclutamiento y selección del personal es una 

herramienta que ayuda a al mejoramiento del desempeño laboral y a tener una 

gestión del talento humano por competencias eficiente de acuerdo con cada 

mercado de la ciudad de Riobamba. 

• Los procesos adecuados dentro de la gestión del talento humano por competencias 

del departamento de gestión de mercados del GADM Riobamba ayuda a que la 

entidad cuento con personal optimo con funciones que conciernen con su perfil 

laboral.  

• Los procesos de reclutamiento, selección y satisfacción del cliente interno van de 

la mano con la gestión del talento humano por competencias, para lograr el 

objetivo de departamento de gestión de mercados del GADM Riobamba. 

 

9.9 RECOMENDACIÓN 

• La gestión por procesos del reclutamiento selección y satisfacción del cliente 

interno o debe ser tomado en cuenta a corto y largo plazo en el departamento de 

gestión de mercados del GADM Riobamba. 

•  El personal que se selección debe efectuar debe efectuar sus actividades de 

acuerdo con los requerimientos de reclutamiento selección y satisfacción del 

cliente externo para que el desempeño laboral sea eficiente y motivado de acuerdo 

con las políticas de la organización. 

• La satisfacción del cliente interno es parte fundamental para que las actividades 

se desarrollen de manera adecuada dentro del departamento de gestión de 

mercados del GADM Riobamba. 
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10 CRONOGRAMA 

 TIEMPO ESTIMADO MES 1 MES 2 MES 3 MES 4 MES 5 MES 6 MES 7 

N.º ACTIVIDADES 1S 2S 3S 4S 1S 2S 3S 4S 1S 2S 3S 4S 1S 2S 3S 4S 1S 2S 3S 4S 1S 2S 3S 4S 1S 2S 3S 4S 

1 Diseño del proyecto                             

2 Presentación y aprobación                             

3 Desarrollos numerales 1 y 2                             

4 Tutoría 1                             

5 Desarrollo numeral 3                             

6 Aplicación del instrumento                             

7 Tutoría 2                             

8 Desarrollo numeral 4                             

9 Tutoría 3                             

10 Procesamiento de la información                             

11 Conclusiones y recomendaciones                             

12 Preparación del borrador                             

13 Redacción final                             

14 Presentación y aprobación de la 

Investigación 
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11 ENCUESTA 

 

ESTUDIO DEL DESEMPEÑO LABORAL EN EL MODELO DE GESTION DEL 

TALENTO HUMANO POR COMPETENCIAS EN EL DEPARTAMENTO DE 

GESTIÓN DE MERCADOS DEL GADM RIOBAMBA. 

 

Formulario N.º _________________                   Fecha de la encuesta: 

________________________ 

Encuestador: _________________________________________________ 

Genero 

a) Masculino   

b) Femenino   

Edad 

a) Menor de 30   

b) Entre 31-40   

c) Entre 41-50  

d) Mayor de 51  

 

1. ¿Considera que la contratación del personal dentro del departamento de 

gestión del GADM Riobamba se realiza mediante un adecuado proceso de  

reclutamiento y selección? 

a) Siempre      

b) Casi siempre   

c) A veces   

d) Casi nunca   

e) Nunca  

2. ¿A parte del salario que recibe, el GADM Riobamba brinda incentivos de  

carácter emocional por un desempeño laboral eficiente? 

a) Siempre  

b) Casi siempre  

c) A veces  

d) Casi nunca  

 

OBJETIVO DE LA ENCUESTA 

La presente encuesta tiene como objetivo establecer la relación entre el desempeño laboral y el 

modelo de gestión del talento humano por competencias en el departamento de gestión de 

mercados del GADM Riobamba. 

CONCIDENCIALIDAD 

Esta encuesta es de carácter anónima, los datos obtenidos con ella son estrictamente 

confidenciales y los funcionarios se comprometen a mantener la reserva del caso. 
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3. ¿Califique el ambiente laboral en el que usted trabaja diariamente? 

a) Excelente  

b) Muy Bueno  

c) Bueno   

d) Malo  

e) Muy malo  

 

4. ¿El departamento de gestión de mercados del GADM Riobamba se enfoca 

en la motivación, compañerismo y trabajo en equipo? 

a) Siempre  

b) Casi siempre  

c) A veces  

d) Casi nunca  

e) Nunca  

5. ¿Al trabajar en equipo incrementa su responsabilidad laboral en el 

departamento de gestión de mercado de GADM Riobamba? 

a) Siempre  

b) Casi siempre  

c) A veces  

d) Casi nunca  

e) Nunca  

6. ¿El estilo de liderazgo y responsabilidad que brinda la administración del 

departamento de gestión de mercados del GADM Riobamba es 

participativa? 

a) Siempre  

b) Casi siempre  

c) A veces  

d) Casi nunca  

e) Nunca  

7. ¿Cree usted que el cargo que desempeña actualmente en el departamento 

de gestión de GADM Riobamba se encuentra acorde con la necesidad de 

logro? 

a) Siempre  

b) Casi siempre  

c) A veces  

d) Casi nunca  

e) Nunca  
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8. ¿Cree usted que la toma de decisiones en el departamento de gestión de 

mercados del GADM Riobamba es de una manera consensuada? 

a) Siempre  

b) Casi siempre  

c) A veces  

d) Casi nunca  

e) Nunca  

9. ¿Cree usted que el perfil profesional es el idóneo para ejercer la función en 

el departamento de gestión del GADM Riobamba? 

a) Siempre  

b) Casi siempre  

c) A veces  

d) Casi nunca  

e) Nunca  

10. ¿Usted cree que los colaboradores se encuentran debidamente capacitados 

para el desempeño laboral del departamento? 

a) Siempre  

b) Casi siempre  

c) A veces  

d) Casi nunca  

e) Nunca  

 

11. ¿Las políticas implantadas en el departamento de gestión de mercados de 

GADM Riobamba ayuda al desempeño laboral del mismo? 

a) Siempre  

b) Casi siempre  

c) A veces  

d) Casi nunca  

e) Nunca  

12. ¿Cree usted que la atención a la ciudadanía en el departamento de gestión 

de mercados del GADM Riobamba es la adecuada para el buen desempeño 

laboral? 

a) Siempre  

b) Casi siempre  

c) A veces  

d) Casi nunca  

e) Nunca  
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13. ¿Cree usted que el tiempo en resolver una necesidad de la ciudadanía ayuda 

a mejorar el desempeño laboral en departamento de Gestión de mercados 

del GADM Riobamba? 

a) Siempre  

b) Casi siempre  

c) A veces  

d) Casi nunca  

e) Nunca  

14. ¿Usted cree que el modelo de gestión de talento humano por competencias 

con el que cuenta el departamento de gestión de mercados del GADM 

Riobamba contribuye a mejorar el desempeño laboral? 

a) Siempre  

b) Casi siempre  

c) A veces  

d) Casi nunca  

e) Nunca  
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ACEPTACION DEL MUNICIPIO. 

 

 
  


