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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene como finalidad determinar como influye el
desemperio laboral en el modelo de gestion del talento humano por competencias en el
departamento de gestion de mercados del GADM Riobamba. La investigaciéon es
descriptiva, explicativa, de campo y bibliografica, en lo respecta al disefio es no
experimental.

Para realizar el estudio se tom6 en cuenta definicion y sus dimensiones de las
variables a abordar como es el Desempefio laboral y la Gestion del Talento Humano por
competencias, ademas se aplico una encuesta a los funcionarios del departamento de
gestion de mercados del GADM Riobamba, con un cuestionario formulado con la escala
del Likert, con los datos recopilados se obtuvo la comprobacion de la hipétesis general.
Se realizo mediante la aplicaciénde chi-cuadrado.

Llegando a laconclusion de que el desempefio laboral y la gestion del talento humano
por competencias es positiva, no obstante, en el diagnostico situacional se determina que
el proceso de reclutamiento y seleccion del personal es deficiente, por lo que en la
culminacion del estudio se plantea una propuesta que ayude al mejoramiento del
departamento de gestion de mercados del GADM Riobamba.

Palabras claves: Desempefio laboral, Gestion del talento humano por competencias,
reclutamiento, seleccion.



ABSTRACT

ABSTRACT

The purpose of this research is to determine how job performance influences in the human
talent management model by competencies in the market management department of GADM
Riobamba. This is a descriptive, explanatory, field, and bibliographical research with not
experimental design.

To carry out the study, definitions, and dimensions of the variables to be addressed, such as
Work Performance and Human Talent Management by competencies were considered, in
addition, a survey was applied to the officials of the Riobamba GADM market management
department, with a questionnaire formulated with the Likert scale. The data collected were used
to test the general hypothesis. This was done by applying chi-square.

Concluding that job performance and competency-based human talent management is positive
however, the situational diagnosis determined that the personnel recruitment and selection
process is deficient, Therefore, at the culmination of the study, a proposal is proposed to help
improve the market management department at the Riobamba GADM.

Keywords: Work performance, Management of human talent by competencies, recruitment,
selection.

RAito EDISON RANIRO
i TAMIAN ESCUDERO

Reviewed by:
MsC. Edison Damian Escudero

ENGLISH PROFESSOR
C.C.0601890593



1 INTRODUCCION

La presente investigacion tuvo como fin resaltar la importancia de un correcto
manejo del Desempefio Laboral desde el modelo de Gestién 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 gestion del talento humano por competencias ayuda a la
planificacion, coordinacién, administracion y control del personal para poder cumplir con
los objetivos establecidos. Existe caracteristicas que le dan vida, movimiento y accién a
toda la organizacion 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 desarrolloy esto se puede dar tanto a corto, mediano o largo plazo.

El desempefio laboral ayudara a enfocar de manera adecuada al personal, conocer
su rendimiento al momento de realizar actividades encomendadas Yy asi poder determinar
si la persona es idonea para las funciones encomendabas. La presente investigacion se
desarrollara factores relacionados con el personal y de qué manera influye con el
rendimiento. Haciendo énfasis a las dos variables mencionadas.

El departamento de gestion de Talento humano en cualquier institucion es un eje
fundamental ya que actia como un elemento estratégico para otorgar soluciones,
coordinacion de objetivos, es decir que el ambiente de trabajo sea el mas adecuado para
dar cumplimento a los requerimientos. La competitividad en la gestion del talento
humano depende de las capacidades y preparacion de los integrantes, es por ellos que se
ha visto la necesidad de realizar la presente investigacién en la cual el GADM Riobamba
sea una organizacion impulsadora del desempefio laboral dentro del modelo de gestion
de talento humano por competencias con el de que se encuentre ala par de otras entidades.

2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

De acuerdo con el avance de la globalizacion, el estudio Desempefio Laboral y en
el modelo de Gestion del Talento Humano por competencias, se ha puesto mas énfasis a
fortalecer dichos factores es por ellos que dentro de una organizacion el manejo de estos
parametros es de vital importancia. En el departamento de gestion de mercados del
GADM Riobamba existe dificultades en el desempefio laboral es debido a que el modelo
de gestidn del talento humano no esta funcionando adecuadamente. EI 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, ademés 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 gestion de
mercados del GADM Riobamba muestra dificultades en el manejo de nuevas estrategias
en relacién con desempefio laboral en el modelo de gestién del talento humano por
competencias esto ha causado indisposiciones, descoordinacion, 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 desempefio y desarrollo de funciones.

2.1 Formulacién del problema

¢De qué manera se relaciona el estudio del desempefio laboral con el modelo de
gestion del talento humano por competencias en el departamento de gestion de mercados
de GADM Riobamba?

2.2 Justificacion e importancia

El estudio del desempefio laboral en el modelo de gestion del talento humano por
competencias dentro de una empresa constituye el recurso mas importante ademas de ser
el recurso intangible de la misma, a esto se puede acotar sobre la importancia que tiene el
desemperfio dentro la organizacion pues se cumplird los objetivos planteados si se cuenta
con personal calificado para desemperiar las funciones que le han sido asignadas.

En el presente trabajo de investigacion se quiere determinar la relacion que existe
entre el estudio del desempefio laboral en el modelo de gestion de talento humano por
competencias en el departamento de gestion de mercados de GADM Riobamba. La
gestion del talento humano por competencias es un factor importante dentro de la empresa
ya que se estaria invirtiendo en la capital intelectual y bien se conoce que es el Unico que
se puede capacitar, satisfacer e instruir y como resultado se retribuird con mayor
productividad y mejores resultados es decir que el desempefio laboral era 6ptimo.

3 OBJETIVOS

3.1. General
e Determinar la relacién entre el desempefio laboral y el modelo de gestion de
talento humano por competencias en el departamento de gestion de mercados de
GADM Riobamba para acrecentar el rendimiento laboral de los colaboradores de
la institucion.

3.2. Especificos

e Diagnosticar larelacionentre el desempefio laboral y modelo de gestion de talento
humano por competencias a través del analisis de los indicadores y caracteristicas
en el departamento de gestion de mercados del GADM Riobamba

e Establecer una herramienta adecuada para lograr la eficiencia en el desempefio
laboral en el modelo de gestion del talento humano por competencias del
departamento de gestién de mercados del GADM Riobamba.

e Disefar estrategias para mejorar el desemperio laboral en relacion con el modelo
de gestion del talento humano por competencias del departamento de gestion de
mercados del GADM Riobamba.

3.3. Hipotesis
El desempefio laboral incide en el modelo de gestion del talento humano por
competencias en el departamento de gestion del mercado del GADM Riobamba.
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4 ESTADO DEL ARTE

4.1 Antecedentes,

Como aporte al desarrollodel presente trabajo investigativo referente al tema de la
Gestién de Talento humano por competencias y el desempefio laboral, a fin de tomar
como un punto de referencia trabajos de investigacion cuyo enfoque se basa en las
variables del tema de investigacion que se va a abordar.

El autor (Yanza Moreno, 2018) en su trabajo de investigacion con el titulo “Gestion
del talento humano por competencias para optimizar el desempefio laboral en la hosteria
Andaluza del cantdn Guano provincia de Chimborazo. que tiene como finalidad
diagnosticar, analizar, fundamentar la gestion del talento humano por competencias para
optimizar el desempefio laboral y generar asi una propuesta que ayude a la hosteria, se
logré provechar al méximo los beneficios, tener una concepcion de las posibles
soluciones que necesita la hosteria la Andaluza, para ello se necesito herramientas como
un analisis situacional, analisis foda, conceptos y definiciones que ayudaron al
entendimiento de las variables a tratar y asi proporcionar una propuesta factible para la
Hosteria Andaluza.

Segun (Moya, 2016) en su investigacion “Gestion de Talento Humano y su
incidencia en el desempefio laboral de la direccion de movilidad, transito 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 desempefio o rendimiento que lleva consigo un buen ambiente laboral, a lo que
también afiade que es recomendable realizar charlas frecuentes para mejorar el servicio
en las instituciones publicas.

(Valentin Rodriguez, 2016) en su trabajo de investigacion con titulo “Gestion del
talento humano y desempefio laboral del personal de la red de salud Huaylas Sur, 2016”
responde a la necesidad de contribuir a la mejora del desempefio laboral de los
trabajadores que prestan servicios en el ambito de la Red de Salud Huaylas Sur, a través
de una adecuada gestion del talento humano, en cuanto al proceso de incorporacion y
seleccion de personal, capacitacién, evaluacion del trabajo e incentivando a los que
destacan en sus labores, contribuyendo al logro de los objetivos institucionales.

En los trabajos de investigacidn planteados anteriormente detalla los factores mas
importantes dentro del desempefio laboral y la gestion del talento humano por
competencias asi los autores lograron obtener un juicio mas acertado sobre la
problematica a la cual se le dio solucion y propuestas que ayuden a la mejoria de la
institucion.

4.2 Fundamento tedrico
4.2.1 Unidad I Diagnostico Situacional

4.2.1.1 Objetivos de la institucion
En el departamento de gestion de mercados del GADM Riobamba tiene como
objetivos reactivar los servicios publicos municipales, que ayude a la satisfaccion de la
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ciudadania, y esto se logra con estrategias y técnicas administrativas para el correcto
manejo de esta dependencia.

4.2.1.2 Estructura organizacional
Gréfico 1: Estructura organizacional del Departamento de Gestion de Mercados de
GADM Riobamba

Concejo
Cantonal

Alcaldia

Departamento
de gestion de
mercados

Administracion
Municipal de Mercados

Camal

Cementerio
Municipal

Elaborado por: Doménica Marifio
Fuente: (GADM Riobamba, 2019)

4.2.1.3 Misién

El Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Riobamba es una persona
juridica de derechos publicos, con autonomia politica, administrativa y financiera que
formula y ejecuta los planes de desarrolloy ordenamiento territorial, cuya finalidad es
promover el desarrollo economico y sustentable del territorio; aplicando politicas
ambientales, fortaleciendo los consejos de seguridad y proteccion integral, patrocinando
la cultura, artes, actividades deportivas y recreativas a través de alianzas estratégicas con
instituciones publicasy 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 Visién

Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de Riobamba, fortalecido, lider,
eficiente, eficaz que promueva el ordenamiento territorial y la seguridad ciudadana,
desarrollo econdmico, ambientas y social, mejorando la calidad de vida de la poblacion a
través de la dotacion de servicios basicos, infraestructura, viabilidad, generacion de
empleo, respetando lacultura y el ambiente, con un sistema democratico de participacion
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ciudadana que propicie la integracion de la comunidad con su Gobierno Municipal.
(GADM Riobamba, 2019)
4.2.1.5 Ubicacion

Grafico 2:Ubicacién geogréfica
Fuente: Google Maps

4.2.1.6 Proyectos

43.1

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

Implementacion de la licencia ambiental para el Camal Municipal.

Ubicacion definitiva de la plaza de rastro.

Implementacion del permiso de funcionamiento emitido por la Agencia Nacional
de Control y Vigilancia Sanitaria.

Conformacion de subcomités de seguridad en las dependencias de la Direccion.
Adecentamiento y limpieza de fachadas de las dependencias.

Colocacion de sefalética interna y externa en los diferentes mercados, terminales
y cementerio. (Riobamba, G, 2021)

Unidad I1: Gestiondel talento humano por competencias

4.3.1.1 Definicion de la Gestion 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 evaluacion” (Chiavenato, 2012, como se
cito en Yanza, 2018). La gestion del talento humano por competencias es uno de los
factores mas importantes de la empresa, ya que depende del talento humano para que el
funcionamiento de la empresa sea optimo, las caracteristicas mas importantes son las
actividades, habilidades y aptitudes que cada profesional debe tener para desemperiar
adecuadamente las funciones encomendadas.

Competencias: Caracteristicas de personalidad acontecidas en comportamientos,

que generan un desempefio 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:

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

para desenvolver.

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

e Ser: Como lapersona puede desempefiarse y puede ser identificables y medibles

para un éptimo rendimiento.

Tratando de llegar a una definicion que involucre ambos enfoques se puede decir que
la gestion 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 desemperio.

4.3.1.2. Importancia de la Gestién del Talento Humano por Competencias
Como ya se menciond anteriormente la gestion del talento humano por
competencias es el factor mas importante dentro de una empresa, esto puede llevar al
éxito o al fracaso de una empresa, ya que los empleados son el capital intelectual mas
valioso ademas de ser la parte intangible, Si existe una adecuada gestion de las personas
se podran cumplir los objetivos de la organizacién y esto nos dara como resultado la
satisfaccion de los clientes. La gestion 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 gestion del talento humano por
competencias en las empresas. (Guzman, 2017)
e La gestion del talento humano por competencias permite conocer las necesidades
de las personas para asi orientar las metas y objetivos de la organizacion.
e Permite una trabajar en un ambiente laboral apropiado, fomenta la productividad
por medio del comportamiento, compromiso y motivacion de los empleados.
e Facilitael desarrollo, desempefio y capacitacion de los colaboradores.
e Incorpora programas para el bienestar de los colaboradores.
e Consiente laresolucién de conflictos que se presenten en la empresa, y fortalecer
los obstaculos existentes para fortalecer las relaciones interpersonales.
Cuando se hacer referencia a la importancia de la inclusion de las competencias en
los empleados y su aplicacion numérica, solucion de problemas, interaccion de otros y
manejé creciente de tecnologias de informacidn, las cuales se inician desde los primeros
afios de vida y, posteriormente, se perfeccionan con el conocimiento de la teoria y la
practica dentro de la misma organizacion. (Rodriguez 2007, como se cito en Palmar G.,
Rafael S.; Valero U., Jhoan M, 2014)

4.3.1.3.Proceso de la gestion del talento humano

Dentro de la gestion 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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Admision de personas: la seleccion adecuada de personas que se contrata y
selecciona para ocupar un cargo. Se centra en cuatro pilares fundamentales tales
como:

Analisis de necesidades de la empresa

Reclutamiento

Seleccion

Incorporacion a laempresa

Aplicacién de Personas: es importante una adecuada introduccion, induccion o
entrenamiento para que las personas puedan desenvolverse adecuadamente dentro
de la institucion.

Compensacion 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 desempefio de los
colaboradores son (Freire, 2020)

d)

Adecuar larecompensa a las personas

Adecuar el premio a lo logrado

Ser oportuno y especifico. (Freire, 2020)

Desarrollo de personas: como lapersona se desenvuelve en el &mbito 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)

Monitoreo de Personas: no es nada mas que supervisar si las actividades se estan
desarrollando de manera adecuada

4.3.1.4.Seleccion del personal

La seleccion del personal es el proceso mediante el cual elige a la persona adecuada para
el puesto adecuado, se busca el equilibrioentre el puesto y la persona (Pisco, 2001)
Pararealizar un buen proceso de seleccionque agrega valor a lainstitucion debe realizarse
en siete pasos importantes.

1.

2.
3.
4

Revisar las hojas de vida si son coherentes en el anuncio

Encontrar larelacion de los valores de la persona con la filosofia de la empresa
Tener claros los elementos claves del cargo a buscar

Definir la forma en que se hara la seleccion. Tipos de pruebas vy si se utiliza la
técnica adecuada

Planear actividades que busquen determinar conocimientos, habilidades y
actitudes

Determine siempre dos posibles candidatos

Involucrar la alta gerencia a tomar la decisionen una entrevista con los candidatos
finales. (Torres, 2018)
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4.3.1.5. Técnicas de Seleccion del personal

Las técnicas de seleccion del personal permiten conocer las caracteristicas
personales del candidato, se llegaa esto con la observaciony analisis del comportamiento.
Existe diversidad de técnicas de seleccion, se toma en cuenta los requisitos del cargo,
analisis del cargo y el perfil del aspirante todas ellas en funcion a la necesidad de la
empresa. (Chiavenato, 2009) expone las caracteristicas de cada técnica de seleccion del
personal:

e Laentrevista de seleccion:

Esta es una de las técnicas mas usadas, ademas de ser la mas sencilla para los
reclutadores ya que es un proceso de comunicacion donde interactian para conocer mas
al candidato, y asi forjar una decision adecuada en funcién de los parametros ya
mencionados. La entrevista sirve en cualquier momento de la seleccion tanto al inicio
para escoger un candidato idéneo como al final para evaluar el desempefio del candidato

e Pruebas de conocimiento o de capacidades

Se utiliza diferentes instrumentos que ayude a evaluar el nivel de conocimientos
generales y especificos del candidato, el perfil profesional o técnicos, y la capacidad o
habilidad para realizar diferentes tareas.

e Pruebas Psicoldgicas

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

el mas favorable para desempefiar determinado cargo.
e Capacitacion del personal

La capacitacion se utiliza como medio para aplacar el desempefio en el trabajo
casi siempre ha sido entendida como el proceso mediante el cual se prepara al candidato
para el desempefié 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 institucion se
puede decir que es un sistema de informacion mediante el cual una empresa tiene la
necesidad de divulgar y ofrecer oportunidades de empleo a la sociedad. (Chiavenato,
2009)

La seleccion guia la menara en la cual una institucion 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 institucion.

4.4.1 Unidad 11l Desempefio laboral

4.4.1.1. Definicion del Desempefio laboral

Segun (Vallejo, 2016) es una valoracién sistematica de actuacion de cada persona
en funcion a las actividades que desempefia, metas, resultados, competencias y su
potencial desarrollo. EI desempefio Laboral considera una serie de caracteristicas
individuales como: la capacidad, habilidad, necesidades y cualidades. Estas actividades
nos ayudan a interactuar con la naturaleza del trabajo y la organizacion para producir
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comportamiento que puede afectar resultado y los cambios dentro de una organizacion.

4.4.1.2.Motivacion del personal

(Chiavenato, 2009) Afirma que la motivacion se relaciona con la conducta
humana, y es una relacion basada en el comportamiento en donde este es causado por
factores internos y externos en los que el deseo y la necesidad genera la energia necesaria
que incentiva al individuo a realizar actividades que logran cumplir su objetivo.

La motivacion laboral se puede entender como el resultado de la interrelacién de
individuo y el estimulo 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 estd expuesto a la necesidad de obtener o conseguir
algo, y es ahi donde la motivacion se vuelve de vital importancia para que el trabajador
pueda cumplir su necesidad o deseo. (Pefia y Villiion, 2017)

4.4.1.3. Factores que afectan en el desempefio laboral
Gréfico 3: Factores que afectanel desempefio laboral

Ansiedad ante problemas de +Corregir en el momento adecuado cualquier
desemperio inconveniente o error

= BT T R R EE A IRTEET o8 < Dar tareas previas a los colaboradores deficulta el
previo™ desempefio efectivo del nuevo cargo

Neaarse a deledar « Es fundamental pedir ayudary delegar funciones a los
FLaEEla 2 colaboradores para obtener un correcto desempefio

+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

+Estatarea es la mas deficiente ya que no se
Despedir para demostrar poder desmotivaa los colaboradores y desempefio laboral
se vuelve cadavez mas deficiente.

Elaborado por: Doménica Marifio
Fuente (Figueroa, 2018)

4.4.1.4. Importancia del desempefio laboral

La importancia de este concepto radica en el comportamiento de un trabajador,
que tan capaz es para desempefiar de manera eficiente sus funciones dentro de una
organizacién. El desempefio laboral este compuesto por diferentes factores, desde el
talento humano que es quien hace posible un correcto desempefio laboral, hasta la
institucion misma que brinda los instrumentos Yy técnicas adecuadas para que el
colaborador pueda desenvolverse adecuadamente en las funciones a su cargo.

Entre ellos el reconocimiento dentro de la organizacion y la satisfaccion de sus
necesidades, cumpliendo estos dos objetivos la motivacidn se convertira en el impulsador
para asumir responsabilidades y encaminar conducta laboral de logro de las metas que
permitan que la organizacion alcance altos niveles de eficiencia y desempefio laboral.
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(Quintero, Africano, Fariasy Universidad del Zulia, 2008)

4.4.1.5. Evaluacion del desempefio laboral

La evaluacidon del desempefio es un proceso para determinar el éxito o fracaso que
ha alcanzado una organizaciéon o un individuo en el logro de sus actividades y objetivos
laborales. En general a nivel organizacional, la medicion del desempefio labora brinda
una evaluacion acerca del cumplimiento de las metas y funciones estratégicas a nivel
individual (Stephen, Coulter, 2003 como se cito en Sum, 2015). La evaluacion del
desempefio nos sera 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
evaluacion del desempefio laboral es solo ayudar e incrementar el rendimiento.

4.4.1.6.Ventajas y Desventajas de la evaluacion del desempefio laboral
Gréfico 4: Ventajas y Desventajas de la evaluacion del desempefio laboral

Desventalas

~[ Contribuye al mejorar el desempefio del ] 4‘ Falta de informacion del evaluador]

empleado
Poca claridad y definicion de los
1 estandares de evaluacion

—{ Desiciones de ubicacion del trabajador

Proporciona herramientas adecuadas Falta de motivacion en para
parael desarrollo de politicas de realizar las entrevistas
compesacion

Poca preparacion entre el evaluador
y evaluado sobre aspectos
fundamentales

Brinda heramientas de planeacion y
desarrofio de la carrera profesional

desempefio insuficciente por las partes en la entrevista

J

Insuficiencia de los recursos en las |
recompensas del buen desempefio
laboral

— Indica errorees en el disefio del puesto

_[Detecta imprecisiones de informacion, el | 4[ Falta de honestidad y sinceridad

_' Detecta factores externos de influencia ]

en el rendimiento Uso de lenguaje ambiguo y poco

claro durante el proceso de
evaluacion

S—

desarrollo

Indica necesidades de capacitacion y ]
Elaborado por: Doménica Marifio
Fuente: (Popo, 2015)

5 METODOLOGIA

51 Método

En la presente investigacion se aplico el método hipotético deductivo ya que se
centra en “una aproximacion a la verdad, considerada una descripcion del método
cientifico al plantear hipdtesis en base a los datos disponibles y luego aplicar ladeduccién
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para llegar a una conclusion” (Rodriguez & Pérez, 2017). Se realizd un estudio del
desempefio laboral en el modelo de gestion del talento humano por competencias en el
departamento de gestién de mercado GADM Riobamba donde se promueve estrategias
en el desempefio laboral dentro del modelo de gestion de talento humano por
competencias para mejorar y determinar si dichas estrategias tienen o no validez. Es por
ello por lo que se plante6 una hipdtesis, con el fin de obtener las conclusiones y proponer
mejoras el departamento de gestion de mercado de GADM Riobamba.

5.2 Tipo de investigacion

e Investigacion Descriptiva: Es descriptiva ya que se define los procesos del
desempefio laboral y todo lo que se refiere a la gestion del talento humano por
competencias, es decir se menciona las dos variables de estudio. Esta
investigacion se enfoca en la caracterizacion de un hecho, fenémeno, individuo o
grupo con lafinalidad de establecer su comportamiento. (Hernandez Sampieri, R.,
Fernandez Collado, C., & Baptista Lucio, M. d, 2015)

e Investigacion explicativa: En el presente trabajo de investigacion esta dentro de
este tipo de investigacion ya que, se determino el manejo adecuado del desempefio
laboral tiene relacion con el modelo de gestion de talento humano por
competencias, y en este tipo de investigacion se encarga de buscar el porqué de
los hechos mediante el manejo de causa y efecto.

e Investigacion de campo: La recoleccion de informacion primaria, por lo que ha
sido necesarios tener la colaboracion de la institucion para el estudio del caso en
el departamento de gestion de mercados del GADM Riobamba. La investigacion
de campo se define en la recoleccion de informacion primaria. Es decir, donde
ocurren los hechos, esta investigacion estudia fenémenos sociales en su ambiente
natural. (Hernandez Sampieri, R., Fernandez Collado, C., & Baptista Lucio, M. d,
2015)

e Investigacion bibliografica: En el presente trabajo de investigacion se recolecto
informacidn de libros, textos, tesis, articulos que sirven de base de desarrollo para
las variables en estudio. Que estan expuestas en el fundamento tedrico y en el
estado del arte.

5.3 Disefio

5.3.1 No experimental

En la presente investigacion el disefio es no experimental ya que no se manipulan
las variables deliberadamente, es correlacional porque el estudio se basa en la relacién
del Desempefio Laboral y la Gestion del Talento Humano por Competencias en el
departamento de gestion del mercado del GADM Riobamba

5.4 Poblacion y muestra

5.4.1 Poblacion
En el departamento de gestion de los mercados del GADM Riobamba existe una
poblacién de 100 empleados por lo que se trabajé con el universo
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5.4.2 Muestra

En el presente trabajo de investigacion no se calculd la muestra ya que se trabajé
con el total de la poblacién lo que corresponde a 100 empleados Yy se procedid a trabajar
con el universo. La definicion de universo correspondera al total de elementos que
compone un espacio (Unidad Técnica de Control Externo, 2012)

5.5 Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

5.5.1 Técnicas de recoleccion de datos.

Se aplico una encuesta de forma directa a los empleados del departamento de
gestion de los mercados del GADM Riobamba para obtener informacion primaria, ya que
esta técnica de recoleccién de informacion esta basada en preguntas de facil compresion
que ayudara a encontrar datos de las variables a investigar

5.6 Técnicas de procesamiento de informacion

Para el procesamiento de la informacién recolectada se aplico las encuestas de
manera automatica en Google Forms y con la herramienta informatica SPSS que me
ayudo a procesar los datos de manera rapiday precisael analisis de encuesta

5.7 Confiabilidad de los instrumentos

De acuerdo con la investigacion para obtener este resultado se manejo6 el programa SPSS
donde se utiliz6 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 Marifio
Fuente: (Betancourt, 2018)

5.7.1 Confiabilidad de Alpha de Cronbach
Tabla 2 Confiabilidad de Alpha de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,840 14

Elaborado por: Doménica Marifio
Fuente: SPSS
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Se realiz6 14 encuestas a los funcionarios del departamento de gestion de mercados
del GADM Riobamba, derivando a calcular el Alpha de Cronbach con items mediante la
escala de Likert, como resultado el coeficiente de Alpha de Cronbach es de ,840
determinando que la fiabilidad del instrumento de medicidn es buena en su aplicacion.

5.8 Analisis y discusion de resultado

Se aplico una encuesta a los funcionarios del GADM Riobamba con una duracién
de 10 minutos. Se realizd en Google Forms para la recoleccion de datos manera
automatica, los resultados se trasladan al programa SPSS, para asi poder obtener una idea
clara de los resultados y poder concluir el trabajo de investigacion.

Se presenta de los resultados obtenidos de las encuestas aplicadas a:
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5.8.1 Informacion 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 Marifio

Grafico 5: Resultados de encuestas de genero

N

@ Masculino

@ Femenino

N

Elaborado por: Doménica Marifio
Fuente: Google forms

Se observé que el total de funcionarios de departamento de gestion 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 gestion de mercados del GADM Riobamba, por lo tanto, se podria
implementar estrategias para que en los afios 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 Marifio

Grafico 6: Resultados de encuestas de edad

\\\

\\
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Elaborado por: Doménica Marifio
Fuente: Google forms

Se observo que de acuerdo con el rango de edad que el 43.1% es entre 41-50 afios
el 38.2% es del rango entre 31 y 40 afios, el 14.7% menor de 30 afios 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 afios de los funcionarios del departamento de gestion de
mercados de GADM Riobamba.

Tomando en cuenta el porcentaje de encuestados nos da a conocer que los
funcionarios del departamento de gestion de mercado de GADM Riobamba su edad esta
comprendida entre los 41 y 50 afios, esto evidencia que la mayoria tiene ya una larga
experiencia, ademas estan dispuestos a implementar nuevos procesos para mejor la
gestion.
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1. ¢Considera que la contratacion del personal dentro del departamento de
gestion del GADM Riobamba se realiza mediante un adecuado proceso de
reclutamiento y seleccién?

Tabla 5: Resultados de encuestas de contratacion
CONTRATACION

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 Marifio

Gréafico 7: Resultados de las encuestas de contratacion

@ Siempre
@ Casi Siempre
A veces
@ Casinunca
3.

AN o

Elaborado por: Doménica Marifio
Fuente: Google forms

Se observé que la contratacion del personal se realiza mediante un proceso
adecuado en el departamento de gestion 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 respondid a veces, un 8.8% con casi nunca y 6.9%
siendo el valor con menor porcentaje manifestd que nunca.

Tomando en cuenta el porcentaje de 35.3% de encuestados nos arroja que la
mayoria de los funcionarios del departamento de gestion de mercados del GADM
Riobamba la mayor parte de contratados se realizd mediante un proceso adecuado de
reclutamiento y seleccidn, ademas también es importante que le proceso de reclutamiento
y seleccion este en constante evolucion.
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2. ¢A parte del salario que recibe, el GADM Riobamba brinda incentivos de
caracter emocional por un desempefio 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 Marifio

Grafico 8: Resultados de las encuestas de salario
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Elaborado por: Doménica Marifio
Fuente: Google forms

Se observo los siguientes porcentajes en referencia a los incentivos que otorga el
departamento de gestion 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 respondid que siempre, un 12,7% con casi nunca y 5,9% siendo el valor
con menor porcentaje manifestd que nunca.

Tomando en cuenta el porcentaje de 36.3% de encuestados nos arroja que lamayor
parte de los funcionarios del departamento de gestién de mercados del GADM Riobamba
se siente conforme con los incentivos que brinda la institucidn, esto ocasiona dificultades

para el buen desempefio laboral de los funcionarios.
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3. ¢Califigue elambiente laboral en el que usted trabaja diariamente?
Tabla 7: Resultados de las encuestas de ambiente laboral

DETALLE

Excelente

Muy bueno

Bueno
Malo

Muy malo
TOTAL

AMBIENTE LABORAL

FRECUENCIA PORCENTAJE

Elaborado por: Doménica Marifio

19,6%
37,3%
33,3%
6,9%
2,9%
100%

Grafico 9: Resultados de las encuestas de ambiente laboral

N\

A

Elaborado por: Doménica Marifio

Fuente: Google forms

Se observo los siguientes porcentajes en referencia al ambiente laboral en el
departamento de gestion 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%, respondio que es excelente, un 6.9% arrojo que es malo y 2.9% siendo el valor
con menor porcentaje manifestd muy malo

Tomando en cuenta el 37.3% de encuestados nos arrojaque la mayor parte de los
funcionarios del departamento de gestién de mercados del GADM Riobamba se siente
conforme con el ambiente laboral que existe dentro de la institucidn, esto corrobora que

existe un eficiente desempefio laboral.
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4. ¢(El departamento de gestion de mercados del GADM Riobamba se enfocaen
la motivacién, compafierismo y trabajo en equipo?

Tabla 8: Resultados de las encuestas de motivacion, compafierismo y trabajo en

equipo.
MOTIVACION, COMPANERISMO 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 Marifio

Gréfico 10: Resultados de las encuestas de motivacion, compafierismo y trabajo en
equipo.
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Elaborado por: Doménica Marifio

Fuente: Google forms
Se observé los siguientes porcentajes en referencia a la motivacion,

compafierismo y equipo de trabajo que existe en el departamento de gestién 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 manifestd que
nunca.

Tomando en cuenta el porcentaje de 34.3% de encuestados nos arroja que lamayor
parte de los funcionarios del departamento de gestion de mercado del GADM Riobamba
se siente motivado, existe el compafierismo y trabajo en equipo, con este porcentaje
evidencia un desempefio laboral eficiente en los funcionarios.

32



5. ¢Al trabajar en equipo incrementa su responsabilidad laboral en el
departamento de gestién 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 Marifio

Gréfico 11: Resultados de las encuestas de responsabilidad laboral
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Elaborado por: Doménica Marifio
Fuente: Google forms

Se observo los siguientes porcentajes en referencia a la responsabilidad laboral
que otorga el departamento de gestion 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% respondi6 que siempre, un 9.8% con un casi nunca y 3.9 %
siendo el valor con menor porcentaje manifestd que nunca.

Tomando en cuenta el porcentaje de 36.3% de encuestados nos arroja que lamayor
parte de los funcionarios del departamento de gestion de mercado del GADM Riobamba
ejerce sus funciones con ladebida responsabilidad laboral esto provoca que el desempefio
laboral sea 6ptimo
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6. ¢El estilo de liderazgo y responsabilidad que brinda la administracién del
departamento de gestion 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 Marifio

Gréfico 12: Resultados de las encuestas de liderazgo y responsabilidad
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Elaborado por: Doménica Marifio

Fuente: Google forms
Se observo los siguientes porcentajes en referencia al liderazgo y responsabilidad

en el departamento de gestion 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 respondio que siempre, un 7.8% con un casi nunca y 6.9 % siendo el valor
con menor porcentaje manifestd que nunca.

Tomando en cuenta el porcentaje de 39.2% de encuestados nos arroja que lamayor
parte de los funcionarios del departamento de gestién de mercado del GADM Riobamba
ejerce sus funciones con liderazgo y responsabilidad esto provoca que el desempefio
laboral el adecuado.
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7. ¢Cree usted que el cargo que desempefia actualmente en el departamento de
gestion 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 Marifio

Gréfico 13: Resultados de las encuestas de necesidad de logro
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Elaborado por: Doménica Marifio

Fuente: Google forms
Se observé los siguientes porcentajes en referencia a la necesidad de logro en

departamento de gestion 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 respondio6 que siempre y aveces, y 5.9 % siendo el porcentaje con menor
valor manifestd que nunca.

Tomando en cuenta el porcentaje de 31.4% de encuestados nos arroja que la
mayoria de los funcionarios del departamento de gestion 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 gestion 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 Marifio

Grafico 14: Resultados de las encuestas de toma de decisiones
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Elaborado por: Doménica Marifio
Fuente: Google forms

Se observé los siguientes porcentajes en referencia a la toma de decisiones en el
departamento de gestion de mercados de GADM Riobamba el mayor porcentaje es de
35.3% dio una respuesta de casi siempre, 23.5% reconocieron gque a veces, seguido de un
19.6% que respondié que siempre, un 14.7% con casi nunca y 6.9 % siendo este el
porcentaje con menor valor manifestd que nunca.

Tomando en cuenta el porcentaje de 35.3% de encuestados nos arroja que la
mayoria de los funcionarios del departamento de gestion de mercado del GADM
Riobamba estan de acuerdo con la toma de decisiones dentro del departamento, esto
ocasiona un ambiente laboral de idoneo
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9. ¢Cree usted que el perfil profesional esel idoneo para ejercer la funcion en
el departamento de gestién 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 Marifio

Gréfico 15: Resultados de las encuestas de perfil profesional
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Elaborado por: Doménica Marifio
Fuente: Google forms

Se observé los siguientes porcentajes en referencia al perfil profesional en el
departamento de gestion 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 manifestd que nunca.

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

mayoria de los funcionarios del departamento de gestion 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 desempefio 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 Marifio

Gréfico 16: Resultados de las encuestas de perfil profesional

. Siempre

. Lasi siempre
A veces

@ Casi Nunca

® Nunca

\

Elaborado por: Doménica Marifio
Fuente: Google forms

Se observo los siguientes porcentajes en referencia a la capacitacion que otorga el
departamento de gestion 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 respondié que siempre, un 10,8% con casi nunca y 6.9 % siendo este el
porcentaje con menor valor manifestd que nunca.

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

de los funcionarios del departamento de gestion de mercado del GADM Riobamba se
encuentra debidamente capacitado.
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11. ¢ Las politicas implantadas en el departamento de gestién de mercados de
GADM Riobamba ayuda al desempefio laboral del mismo?

Tabla 15: Resultados de las encuestas de politicas

POLITICAS

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 Marifio

Gréfico 17: Resultados de las encuestas de politicas
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Elaborado por: Doménica Marifio

Fuente: Google forms
Se observo los siguientes porcentajes en referencia a las politicas implementadas

el departamento de gestién 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 respondid que siempre, un 13.7% con casi nunca y 3.9 % siendo el valor
con menor porcentaje manifestd que nunca.

Tomando en cuenta el porcentaje de 34.3% de encuestados nos arroja que la
mayoria de los funcionarios del departamento de gestion de mercado del GADM
Riobamba esta conforme con las politicas implementadas.
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12. ¢ Cree usted que la atencidn a la ciudadania enel departamento de gestionde
mercados del GADM Riobamba es la adecuada para el buen desempefio
laboral?

Tabla 16: Resultados de las encuestas de atencién a la ciudadania
ATENCION 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 Marifio

Grafico 18: Resultados de las encuestas de atencién a la ciudadania
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Elaborado por: Doménica Marifio
Fuente: Google forms

Se observé los siguientes porcentajes en referencia a la atencién a la ciudadania
que otorga el departamento de gestion 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 respondi6 que siempre, un 10,8%con un casi nunca y
4.9 % siendo el valor con menor porcentaje manifestd que nunca.

Tomando en cuenta el porcentaje de 33.3% de encuestados nos arroja que la
mayoria de los funcionarios del departamento de gestion de mercado del GADM
Riobamba, realiza una adecuada atencion a la ciudadania.
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13. ¢Cree usted que el tiempo en resolver una necesidad de la ciudadania ayuda
amejorar el desempefio laboral en departamento de Gestiébnde mercados del
GADM Riobamba?

Tabla 17:Resultados de las encuestas de tiempo de resolucién
TIEMPO DE RESOLUCION

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 Marifio

Gréfico 19: Resultados de las encuestas de tiempo de resolucion
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Elaborado por: Doménica Marifio

Fuente: Google forms
Se observo los siguientes porcentajes en referencia al tiempo de resolucion que

otorga el departamento de gestion 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 respondié que siempre, un 10,8% con un casi nunca y 7.8 %
siendo el valor con menor porcentaje manifestd que nunca.

Tomando en cuenta el porcentaje de 37.3% de encuestados nos arroja que la
mayoria de los funcionarios del departamento de gestion de mercado del GADM
Riobamba, realizan con prontitud la mayor parte de procesos.
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14. ; Usted cree que el modelo de gestion de talento humano por competencias
con el que cuenta el departamento de gestion de mercados del GADM
Riobamba contribuye a mejorar el desempefio laboral?

Tabla 18: Resultados de las encuestas de modelo de gestion
MODELO DE GESTION

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 Marifio

Gréfico 20: Resultados de las encuestas de modelo de gestion
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Elaborado por: Doménica Marifio
Fuente: Google forms

b

Se observa los siguientes porcentajes en referencia modelo de gestion de talento
humano por competencias con el que cuenta el departamento de gestion de mercados del
GADM Riobamba contribuye a mejorar el desempefio laboral con un porcentaje del
34.3% dieron una respuesta de siempre, 30.4% reconocieron que casi siempre, seguido
de un 25.5% que respondid a veces y un 6.9%con un casi nunca y 2.9 % siendo el valor
con menor porcentaje manifestdé que nunca.

Tomando en cuenta el porcentaje de 34.3% de encuestados nos arroja que la
mayoria de los funcionarios del departamento de gestion de mercado del GADM
Riobamba contribuye significativamente a la mejora del desempefio laboral.
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5.9 Discusion de las variables

5.9.1 Variable independiente: Gestién del talento humano por competencias

Con los resultados obtenidos de las encuestas se evidencio que la gestion del
talento humano por competencias en el departamento de gestion de mercados de GADM
Riobamba no tiene presente puntos vitales para obtener procesos adecuados como: la
necesidad de logro, reclutamiento y selecciony perfil profesional idoneo.

5.9.2 Variable dependiente: Desempefio laboral

De acuerdo con las encuestas realizadas se evidencio que el Desempefio laboral en
el departamento de gestion de mercados del GADM Riobamba es bueno, pero si existe
diferentes aspectos que se pueden mejorar para el buen desempefio laboral de la
institucion.

5.10 Prueba de hipdtesis

a) Planteamiento de la hipétesis

Hy: El estudio del desemperfio laboral no incide en el modelo de gestion del talento
humano por competencias en el departamento de gestién del mercado del GADM
Riobamba.

H;: El estudio del desempefio laboral incide en el modelo de gestion del talento
humano por competencias en el departamento de gestion del mercado del GADM
Riobamba.

b) Establecer el margen de error

Alfa: 0.05
c) Eleccion del estadistico de prueba
Chi-cuadrado

d) Lectura de P_valor (sig.) ,000

Tabla 19:Prueba de Hipotesis
Pruebas de chi-cuadrado
Significacion asintotica

Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 89, 784a 9 ,000
Razo6n de verosimilitud 65,773 9 ,000
Asociacion lineal por lineal ,630 1 427
N de casos validos 100

a. 10 casillas (62,5%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es ,08.
Elaborado por: Doménica Marifio
Fuente: SPSS
e) Toma de decision: la prueba de chi cuadrado y la prueba de verosimilitud
presenta un p_valor (Sig. Asintética bilateral) = 0.000 < 0.05. En consecuencia,
se rechaza la hipotesis nula, concluyendo que se acepta la hipotesis de estudio,
El estudio del desempefio laboral incide en el modelo de gestion del talento
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humano por competencias en el departamento de gestion del mercado del GADM
Riobamba.

5.11 Presentacion de resultados

Los resultados obtenidos de la validada y confiabilidad de los instrumentos se aplico
Alpha de Cronbach con resultado favorables para ser aplicados. Se justifica la prueba de
hipotesis mediante el programa SPSS que nos arroja los siguientes valores:0.000 < 0.05.
En consecuencia, se rechaza la hipétesis nula, concluyendo que se acepta la hipétesis de
estudio.

Hy: El estudio del desemperfio laboral no incide en el modelo de gestion del talento
humano por competencias en el departamento de gestion del mercado del GADM
Riobamba.

H;: El estudio del desempefio laboral incide en el modelo de gestion del talento
humano por competencias en el departamento de gestion del mercado del GADM
Riobamba.
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6

CONCLUSIONES

Se concluye que la relacion entre el desempefio laboral y modelo de gestion de
talento humano por competencias es positiva a través del andlisis de los
indicadores y caracteristicas en el departamento de gestion de mercados del
GADM Riobamba

Se concluye que existe herramientas adecuada para lograr la eficiencia en el
desempefio laboral en el modelo de gestion del talento humano por competencias
del departamento de gestion de mercados del GADM Riobamba.

Se concluye que es adecuado disefiar estrategias para mejorar el desempefio
laboral en relacion con el modelo de gestion del talento humano por competencias
del departamento de gestion de mercados del GADM Riobamba

El estudio del desempefio laboral incide en el modelo de gestién del talento
humano por competencias en el departamento de gestion del mercado del GADM
Riobamba, se evidencia un porcentaje de ,000 % por lo cual el desempefio laboral
incluye procesos importantes para la gestion del talento humano por
competencias.

45



7

RECOMENDACIONES

Es necesario que el departamento de gestién de mercados de GADM Riobamba
vean al proceso de seleccion del personal como una ventaja competitiva para
ayudar en su desempefio laboral y que tome en cuenta tendencias de la gestion del
talento humano por competencias.

Se considera que para mejorar el desempefio laboral del departamento de gestion
de mercados del GADM Riobamba se considere el dmbito de induccién y
capacitacion como un aspecto importante para una mejora continua.

Se recomienda que exista una actualizacion constante de los conocimientos de los
colaboradores como las herramientas del desempefio laboral que se manejan en el
departamento de gestion de mercados del GADM Riobamba

Finalmente se considera la evaluacion del desempefio como un aspecto relevante
a considerar en el departamento de gestion de mercados del GADM Riobamba,
para asi mejorar el desempefio laboral de los colaboradoresy dar sequimiento.
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9 ANEXOS

9.1 Matriz de consistencia

FORMULACION DEL PROBLEMA

OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

¢De qué manera se relaciona el estudio del desempefio
laboral en el modelo de gestion del talento humano por
competencias en el departamento de gestion de mercados de
GADM Riobamba?

Determinar la relacion entre desempefio laboral y modelo de
gestion de talento humano por competencias en el
departamento de gestién de mercados de GADM Riobamba
para acrecentar el rendimiento laboral de los colaboradores de
la institucion.

El estudio del desempefio laboral incide en el
modelo de gestion del talento humano por
competencias en el departamento de gestion del
mercado del GADM Riobamba

PROBLEMAS DERIVADOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. ¢Mediante el andlisis de los indicadores y
caracteristicas cuales son los que permiten mejorar
el desempefio laboral en el modelo de gestion del
talento humano por competencias en el
departamento de gestién de mercado del GADM
Riobamba?

2. ¢De qué manera las herramientas adecuadas
permitiran mejorar el desempefio laboral en el
modelo de gestion del talento humano por
competencias en el departamento de gestion de
mercado del GADM Riobamba

3. ¢Como las estrategias aportan con el mejoramiento
del desempefio laboral en el modelo de gestion del
talento humano por competencias en el
departamento de gestion de mercado del GADM

Riobamba?

1. Diagnosticar la relacion entre el desempefio laboral y
modelo de gestion de talento humano por
competencias a través del andlisis de los indicadores
y caracteristicas en el departamento de gestion de
mercados del GADM Riobamba

2. Establecer una herramienta adecuada para lograr la
eficiencia en el desempefio laboral en el modelo de
gestion del talento humano por competencias del
departamento de gestién de mercados del GADM
Riobamba.

3. Diseflar estrategias para mejorar el desempefio
laboral en relacion con el modelo de gestion del
talento humano por competencias del departamento
de gestién de mercados del GADM Riobamba.
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9.2 Operacionalizacién de las variables

9.2.1 Variable Dependiente: Modelo Gestion del Talento Humano por competencias

CONCEPTO CATEGORIA INDICADORES TECNICAS E INSTRUMENTOS

“La gestion del talento humano por = Colaboracién = Trabajo en equipo Técnicas
competencias en las organizaciones es eficiente = Liderazgo y responsabilidad
la funcién que permite la colaboracion = Nivel de cumplimiento » Encuesta
eficiente de las personas (empleados,
funcionarios, recursos humanos) para » Metas y Propésitos Instrumentos
alcanzar los objetivos organizacionales . * Necesidad de logro

. ) . = Objetivos o . .
e individuales.” (Chiavenato, 2012, =  Toma de decisiones = Cuestionario

. organizacionales
como se cito en Yanza, 2018) g

Elaborado por: Doménica Marifio
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9.2.2 Variable Independiente: Desempefio Laboral

CONCEPTO

CATEGORIA

INDICADORES

TECNICAS 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 organizacion (un individuo o un
proceso) en el logro de sus
funciones y objetivos laborales. En
general a nivel organizacional la
medicion del desempefio laboral
brinda una evaluacion acerca del
cumplimiento de las metas
estratégicas a nivel individual.

Nivel Organizacional

Medicion
desempefio

Evaluacion

de

Porcentaje de uso de puestos de
trabajo

Personal capacitado

Politicas

Niveles de satisfaccion
Ejecucion de planes
Ordenes atendidas

Efectividad
Experiencia en el cargo
Tiempo promedio de respuesta

Técnicas

=  Encuesta

Instrumentos

= Cuestionario

Elaborado por: Doménica Marifio
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9.3 TITULO DE LA PROPUESTA
Gestidn por procesos para el reclutamiento, seleccion del personal y satisfaccion
del cliente interno o en el departamento de gestion del GADM Riobamba

9.4 INTRODUCCION

Con la llegada de las nuevas tecnologias a hecho que se implemente nuevas técnicas
y herramientas encaminadas a una gestion del talento humano por competencias con
innovacion, 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 innovacion a los
empleados de las instituciones.

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

importante para el desarrollo social y econdmico de la ciudad, es por ello importante que
dentro del mismo exista personal calificadoy que constantemente este actualizando sus
conocimientos.
Es por ello, se debe consideras una gestion de procesos, que estén disefiado y orientados
a la constante actualizacion y evolucion, que aumente la competitividad de las
organizaciones, dando procesos importantes como el reclutamiento, seleccion del
personal.

9.5 OBJETIVOS

9.5.1 Obijetivo general
Elaborar una ficha de gestion por procesos para el reclutamiento y seleccion del
personal para el departamento de gestién de mercado del GADM Riobamba.

9.5.2 Objetivos especificos
e Establecer un proceso para el reclutamiento del personal del departamento de
gestion de mercados del GADM Riobamba.
e Determinar un proceso para la seleccion del personal del departamento de gestion
de mercados del GADM Riobamba.
e Disefiar un formato de reclutamiento, selecciony satisfaccion del cliente interno
del departamento de gestion de mercado del GADM Riobamba.

9.6 MARCO CONCEPTUAL

9.6.1 Proceso

Segun (Anon, 2022) es un conjunto de actividades planificadas que implican la
participaciénde un nimero de personas y recursos materiales para conseguir un objetivo
previamente identificado.

9.6.2 Gestidn por proceso

Su fin es llegar a lasatisfaccion del cliente. Lo procesos son estructuras de manera
adecuada, generando nuevas oportunidades para el desarrollo. Es decir esta dirigida a
realizar procesos competitivos y capaces de reaccionar autbnomamente 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 orientacion de las actividades hacia la plena satisfaccion del
cliente y de sus necesidades, es uno de los mecanismo mas efectivos para que la
organizacion 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 simbolos. (Rus, 2022)

9.6.4 Simbologia
Gréfico 21: Simbologia flujograma

SIMBOLO SIGNIFICADO

CONCEPTUALIZACION

Inicio o fin

Se identifica el inicio o fin de
cuerdos a la actividad y su
proceso

Decision

Se puede seleccionar dos
alternativas en funcion al
resultado de acuerdo con las
actividades

Actividad

Ejecuciéon de actividades u
operaciones  dentro  del
proceso

Documentos

Se crea un documento al
obtener un resultado

Transporte

Movimiento de la préxima
actividad

Demora

Acontece demora p retraso de
alguna actividad que impide
el iniciode la nueva actividad

Fuente: (Normas 1SO 10628-9001(2001) Cito en Herrera, 2019)

Elaborado por: Domenica Marifio
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9.7 DESARROLLO DE LA PROPUESTA

9.7.1 Proceso de reclutamiento y seleccion del personal
Gréfico 22: Proceso de reclutamiento y seleccion del personal

Vacantes

Se evalua al personal
para saber si esta en
condiciones para el
puesto

Fuentes de

. —— INTERNO—|
reclutamiento

EXTERNO

Requisicion

Y

Fermato de
Requisicion del
Personal

\r\

Personas
Reclutadas

S T—

l Revisidn de solicitud y curriculo J

Pruebas de Seleccion [ Pruebas psicotécnicas J;
S|

Pruebas psicolagicas T

l Verificacion de referencias }

Decision de
seleccion

NO——p=| Sale del proceso J

Si

¥

[ Examen fisico }—-l Cantrato FIN

Elaborado por: Doménica Marifio
Fuente: (Herrera, 2019)

9.7.2 Proceso de Reclutamiento del personal
Grafico 23: Proceso de Reclutamiento del personal
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( Inicio )
y

[ Necesidad J

Requerimiento J

v

[ Planificacion

v

[ Definicién del perfil

—

EXTERNO

L.

Oferta de trabajo J

Admision de curriculos

v

Convocatoria de
candidatos a
preseleccién

v

O

Actualizacion de
expediente

|

Sl

Y

Seleccion / Entrevistas

v
(FIN)

Elaborado por: Doménica Marifio
Fuente: (Herrera, 2019)
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9.7.3 Subprocesos de reclutamiento del personal
Grafico 24: Subprocesos de reclutamiento del personal

(e )

Objetivos de la
Organizacion

¥

Definir habilidades,
conocimientos requeridos
en la organizacion

Y

Determinar
necesidades vitales

!

Planificacion
para la
satisfaccion

Y
-

Elaborado por: Doménica Marifio
Fuente: (Herrera, 2019)
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9.7.4 Formatos de Reclutamiento del personal
Tabla 20: Formatos de Reclutamiento del personal

Departamento de Gestion de Mercados del GADM Riobamba

Fecha:

Identificacion del cargo:

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

Niveles

Competencias generales

Alto

Medio

Bajo

Liderazgo y Responsabilidad

Administracion

Contabilidad

Nivel de Cumplimiento

Trabajo en equipo

Experiencia en el cargo

TIC'S

Competencias especifi

cas

Manejo de Excel

Servicio al Cliente

Elaborado por: Doménica Marifio
Fuente: (Herrera, 2019)
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9.7.5 Proceso de Selecciondel personal
Grafico 25: Proceso de Seleccion del personal

Entrevista J

v

[ Prueba Psicotécnica ]

[ Prueba Psicolagica J

[ Analisis de pruebas J

y

Entrega de resultado al
coordinador del Departamento

v

oO—p=| Sale del Proceso J

Si
v

Se notifica al Departamento de
Gestion del Talento Humano

k J
[ Examenes médicos J

[ Proceso de Induccion J

[ Perido de prueba J

[ Contratacion }—P

Elaborado por: Doménica Marifio
Fuente: (Herrera, 2019)
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9.7.6 Subproceso de la seleccion del personal
Grafico 26: Subproceso de la selecciondel personal

C Inicio )
Planificacion J

'

Presentacion J

i

Documentos generales
de la institucions

[ Reconiciemto de las areas

L

Induccion

l

Seguimiento y retroalimentacon

Y
-

Elaborado por: Doménica Marifio
Fuente: (Herrera, 2019)
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9.7.7 Formatos de la selecciondel personal

Tabla 21 Formatos de la selecciondel personal

Departamento de Gestion de Mercados del GADM Riobamba

Nombre

Fecha:

Presentacion:

Experiencia laboral:

Competencias generales

Preguntas

Observaciones

Liderazgo

Administracion

Contabilidad

Nivel de Cumplimiento

Trabajo en equipo

Experiencia en el cargo

TIC'S

Competencias especificas

Manejo de Excel

Servicio al Cliente

Elaborado por: Doménica Marifio
Fuente: (Herrera, 2019)
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9.7.8 Formato de satisfaccién al cliente interno
Tabla 22: Formato de satisfaccion al cliente interno

LOGO ENCUESTA INTERNA AL PERSONAL DEL DEPARTAMENTO DE GESTION DE MERCADOS DE GADM
RIOBAMBA

FECHA:

OBJETIVO: Integrar, motivar y crear ambiente adecuado entre colaboradores

INSTRUCCIONES:
Sefiale conuna X la respuestacorrecta
PARAMETROS
INDICADOR MUY MEDIANAMENTE MUY
INSATISFECHO INSATISFECHO SATISFECHO SATISFECHO SATISFECHO

Distribucidn equitativa
de las actividades

Conocimientoy
dominio de funciones
por parte de la
administracion

Inclusiony
participacion del
personar en la tomade
decisiones

El perfil profesional
concuerdacon las
funciones que
desempefia

Participacione
integracion enel trabajo
en equipo

Herramientas
suficientes

Capacitaciones

Calidad en el servicio

Sugerencias y comentarios:

GRACIAS POR SU COLABORACION

Elaborado por: Domeénica Marifio

Fuente: (Herrera, 2019)
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9.8 CONCLUSIONES

La gestion por procesos del reclutamiento y seleccion del personal es una
herramienta que ayuda a al mejoramiento del desempefio laboral y a tener una
gestion del talento humano por competencias eficiente de acuerdo con cada
mercado de la ciudad de Riobamba.

Los procesos adecuados dentro de la gestion del talento humano por competencias
del departamento de gestion 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, seleccion y satisfaccion del cliente interno van de
la mano con la gestién del talento humano por competencias, para lograr el
objetivo de departamento de gestion de mercados del GADM Riobamba.

9.9 RECOMENDACION

La gestion por procesos del reclutamiento seleccion y satisfaccion del cliente
interno o debe ser tomado en cuenta a corto y largo plazo en el departamento de
gestion de mercados del GADM Riobamba.

El personal que se seleccion debe efectuar debe efectuar sus actividades de
acuerdo con los requerimientos de reclutamiento seleccion y satisfaccion del
cliente externo paraque el desempefio laboral sea eficiente y motivado de acuerdo
con las politicas de la organizacion.

La satisfaccion del cliente interno es parte fundamental para que las actividades
se desarrollen de manera adecuada dentro del departamento de gestion de
mercados del GADM Riobamba.

63



10 CRONOGRAMA

o

TIEMPO ESTIMADO
ACTIVIDADES

MES 1

MES 2

MES 3

MES 4

MES 5

MES 6

MES 7

1S

25|3S

4S

1S

25|3S

4S5

1S

25|3S

4S

1S

2S|3S

4S5

1S

25|3S

4S5

1S

25|3S

4S5

1S

25|3S

4S

Disefio del proyecto

Presentacién y aprobacion

Desarrollos numerales 1y 2

Tutoria 1

Desarrollo numeral 3

Aplicacién del instrumento

Tutoria 2

Desarrollo numeral 4

OO |IN|OO|O BRI WIN|F[Z

Tutoria 3

[EEN
o

Procesamiento de la informacién

[EEN
[EEN

Conclusiones y recomendaciones

[N
N

Preparaciéon del borrador

[N
w

Redaccion final

[EEN
SN

Presentacion y aprobacién de la
Investigacion
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11 ENCUESTA

ESTUDIO DEL DESEMPENO LABORAL EN EL MODELO DE GESTION DEL
TALENTO HUMANO POR COMPETENCIAS EN EL DEPARTAMENTO DE
GESTION DE MERCADOS DEL GADM RIOBAMBA.

Formulario N.° Fecha de la encuesta:

Encuestador:

OBJETIVO DE LA ENCUESTA
La presente encuesta tiene como objetivo establecer la relacion entre el desempefio laboral y el
modelo de gestion del talento humano por competencias en el departamento de gestion de
mercados del GADM Riobamba.

CONCIDENCIALIDAD
Esta encuesta es de caracter andnima, los datos obtenidos con ella son estrictamente

confidenciales y los funcionarios se comprometen a mantener la reserva del caso.

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 contratacion del personal dentro del departamento de
gestion del GADM Riobamba se realiza mediante un adecuado proceso de
reclutamiento y seleccion?

a) Siempre

b) Casi siempre
c) Aveces

d) Casi nunca
e) Nunca

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

caracter emocional por un desempefio laboral eficiente?
a) Siempre
b) Casi siempre
c) A veces
d) Casi nunca
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. ¢Califigue elambiente laboral enel que usted trabaja diariamente?

a) Excelente
b) Muy Bueno
c) Bueno
d) Malo
e) Muy malo

. ¢El departamento de gestion de mercados del GADM Riobamba se enfoca
en la motivacion, compafierismo y trabajo en equipo?
a) Siempre
b) Casi siempre
c) Aveces
d) Casi nunca
e) Nunca
¢Al trabajar en equipo incrementa su responsabilidad laboral enel
departamento de gestion de mercado de GADM Riobamba?
a) Siempre
b) Casi siempre
c) Aveces
d) Casi nunca
e) Nunca
. ¢El estilo de liderazgo y responsabilidad que brinda la administracion del
departamento de gestion de mercados del GADM Riobamba es
participativa?
a) Siempre
b) Casi siempre
c) A veces
d) Casi nunca
e) Nunca
. ¢Cree usted que el cargo que desempefia actualmente en el departamento
de gestion 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 gestion 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 idoneo para ejercerla funcion en
el departamento de gestion del GADM Riobamba?
a) Siempre
b) Casi siempre
c) Aveces
d) Casi nunca
e) Nunca
10. ¢ Usted cree que los colaboradores se encuentran debidamente capacitados
para el desempefio laboral del departamento?
a) Siempre
b) Casi siempre
c) A veces
d) Casi nunca
e) Nunca

11. ¢ Las politicas implantadas en el departamento de gestion de mercados de
GADM Riobamba ayuda al desempefio laboral del mismo?
a) Siempre
b) Casi siempre
c) Aveces
d) Casi nunca
e) Nunca
12. ¢Cree usted que la atencién a la ciudadania en el departamento de gestion
de mercados del GADM Riobamba es la adecuada para el buen desempefio
laboral?

a) Siempre

b) Casi siempre
c) Aveces

d) Casi nunca
e) Nunca

67



13. ¢Cree usted que el tiempo en resolver una necesidad de la ciudadania ayuda
a mejorar el desempefio laboral en departamento de Gestion de mercados
del GADM Riobamba?

a) Siempre

b) Casi siempre
c) Aveces

d) Casi nunca
e) Nunca

14. ¢ Usted cree que el modelo de gestion de talento humano por competencias
con el que cuenta el departamento de gestiébn de mercados del GADM
Riobamba contribuye a mejorar el desempefio laboral?

a) Siempre

b) Casi siempre
c) A veces

d) Casi nunca
e) Nunca
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ACEPTACION DEL MUNICIPIO.
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