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RESUMEN

La gestion por competencias es un modelo que les facilita a las diferentes entidades,
estrategias orientadas en la mejora de su desarrollo institucional por medio de la
seleccién de un personal de calidad. En la presente investigacion, se propone un
modelo de gestion por competencias para la seleccion de talento humano del Gobierno
Autonomo Descentralizado del Cantén Chone durante el periodo 2022 — 2023.
Inicialmente, se llevé a cabo el diagndstico de la situacién actual de la gestion de
talento humano del GAD de Chone, mediante el analisis de su manual de funciones y
la aplicacion de una entrevista a la directora del departamento. Posteriormente, se
propuso un modelo de gestion por competencias, como instrumento para fortalecer la
seleccion del talento humano del GAD de Chone. Por ultimo, se socializaron los
resultados del proceso investigativo, en presencia del personal que labora en el
Departamento de Talento Humano del GAD de Chone. De los resultados obtenidos,
se determiné que, esta institucion publica ya cuenta con un proceso de seleccion para
su personal; no obstante, mencionaron requerir de un Modelo de Gestion de
Competencias que fortalezca su actual proceso y los encamine hacia la mejora
continua. En conclusién, la importancia de contar con un Modelo de Gestién por
Competencias radica en contemplar el desarrollo de capacidades requeridas para el
progreso profesional y personal de cada empleado, contribuyendo a la mejora continua
de la organizacion.

PALABRAS CLAVE

Proceso de gestiobn humana, capital humano, competencias profesionales, mejora
continua.
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ABSTRACT

Management by competencies is a model that provides different entities with strategies
aimed at improving their business institutional through the selection of quality
personnel. In the present investigation, a competency-based management model is
proposed for the selection of human talent of the Decentralized Autonomous
Government of Canton Chone during the period 2022 - 2023. Initially, the diagnosis of
the current situation of human talent management of the GAD of Chone was carried
out, through the analysis of its manual of functions and the application of an interview
with the director of the department. Subsequently, a competency-based management
model was proposed as an instrument to strengthen the selection of human talent for
the Chone GAD. Finally, the results of the investigative process were socialized, in the
presence of the personnel who work in the Department of Human Talent of the GAD of
Chone. From the results obtained, it was determined that this public institution already
has a selection process for its staff; however, they mentioned requiring a Competence
Management Model that strengthens their current process and directs them towards
continuous improvement. In conclusion, the importance of having a Competency
Management Model lies in contemplating the development of skills required for the
professional and personal progress of each employee, contributing to the continuous
improvement of the organization.

KEYWORDS:

Human management process, human capital, professional skills, continuous
improvement.



CAPITULO I. ANTECEDENTES

1.1. PLANTEAMIENTO Y FORMULACION DEL PROBLEMA

A nivel mundial, las competencias se entienden principalmente en el ambito de los
recursos humanos y estas surgen a finales de los setenta, teniendo como objetivo
dar solucién a las problematicas especificas dentro del mundo laboral. En otras
regiones del mundo como Europa y Asia, un modelo de Gestién por Competencias
pretende enfrentar los distintos retos que se manifiestan y llevan a la excelencia las
competencias individuales de los servidores, teniendo en cuenta las necesidades
de cada organizacion (Pazmifio, 2019); puesto que, un modelo de gestién por
competencias, permite a la institucién definir perfiles profesionales que ayuden al

aumento de la productividad en la organizacion (Sanchez, 2017, p.21-22).

En Latinoamérica, la gestion por competencias se considera como un modelo
gerencial que brinda a las organizaciones e instituciones publicas, un conjunto de
estrategias empresariales, con la finalidad de alcanzar un mejor desarrollo y obtener
un mejoramiento individual para lograr que los procesos de seleccién permitan
gestionar y desarrollar el talento humano, analizando las necesidades por las que

atraviesa la institucion (Avella et al., 2019, p.29).

En el Ecuador, el tema de la gestidn por competencia aun es incierto, debido a que
a la mayoria de empresas pequefias que son encuestadas, el método impuesto
sobre el ciclo de reclutamiento es nulo. A diferencia de las empresas medianas, solo
un 15% del conglomerado afirman la legitimidad de este proceso. Es por ello, la
importancia de demostrar todos los métodos y observaciones con su respectiva

categorizacion, la cual permitira una mejor comprensién, a fin de mantener un mejor



control en la gestién y ocupacion de las unidades que forma el personal en cada
area (Valencia, 2018, p.40).

De acuerdo a Rios (2020) la Gestibn por Competencia es un proceso de
concentracion de unidades para aplicarse sobre las personas que la conforman, la
cual, puntualiza las competencias que las unidades requieren por proceso; a fin de
evaluarlas y ampliarlas. Consecuentemente, este proceso puede definirse también,
como un proceso que permite delimitar el recurso intelectual de una unidad con
énfasis en actividades comerciales, aprovechando las cualidades profesionales de

las personas que la integran (p.27).

Segun Rios (2020) uno de los efectos de la seleccién de talento humano es que, en
las empresas al momento de realizar el reclutamiento y seleccion, existe una
probabilidad de obtener mas éxito; ya que, los candidatos son principalmente
familiares o personas allegadas, lo que también causa un efecto favorable para los
colaboradores quienes saben que pueden llegar a crecer profesionalmente dentro
de su &mbito laboral (p.22-23).

En la provincia de Manabi, la gestién por competencias es un poco ausente en unas
que otras entidades publicas y se debe tener en cuenta que la Gestion
Administrativa es un proceso que se considera rigido y también eficaz, que lleva
consigo un sin nimero de ventajas como la optimizacién de recursos y el proveer
seguridad a la toma de decisiones; para asi, reducir los riesgos. Generalmente, se
la utiliza como un recurso para conseguir los objetivos propuestos; es importante
mencionar que, la gestién administrativa es relevante en el sector publico, tanto para
el estado como para los Gobiernos Autonomos Descentralizados (Intriago, 2018,
p.2-9).



Bajo este contexto, se aplicoO una entrevista no estructurada mediante la cual se
constato que, no existe un modelo de gestidn por competencias en la seleccion del
talento humano en el GAD del canton Chone, lo que podria dificultar el proceso al
momento de realizar la seleccion del personal, ya que no se logra medir a fondo sus
capacidades y competencias profesionales; por ello, la importancia de contar con
una gestion por competencias, pues permite a los servidores contar con el empleo
gue realmente merecen, de acuerdo a sus habilidades; de esta manera, existe
mayor eficiencia dentro de la institucién, debido a que se facilita el ejercicio de sus

roles a favor de un mejor rendimiento laboral.

Con base en lo expuesto anteriormente, surge la siguiente interrogante: ¢Qué
incidencia tiene el modelo de gestién por competencias en la seleccion del talento

humano del Gobierno Auténomo Descentralizado del Canton Chone?

1.2. JUSTIFICACION

Se conoce como Gestion de Talento Humano (GTH) al anexo de politicas y
actividades que se necesitan para controlar los factores relacionados con los
puestos de trabajo; en donde se incluye, la conduccién, admision, implementacion,
compensacion y monitoreo de un colectivo de trabajadores (Freire, 2018). Por su
lado, Espinoza y Montalvo (2021) mencionan que, el talento humano es una fuerza
humana que predomina de manera positiva en el rendimiento que sostiene una
empresa, tanto en su productividad como en su forma de organizarse; siendo la
seleccién de este, el procedimiento adecuado para verificar que los participantes de
un puesto de trabajo son capaces de desempefiarse en sus labores y estan aptos

para ocuparlo.



Es asi que, de acuerdo a la Ley Organica de Servicio Publico (2010), Titulo V,
Seccion, Capitulo 3, en su articulo 62 de la Administracion Técnica del Talento
Humano establece que: El ente Publico que disefiara subsistema de clasificacion
de puestos de servidor publico, sus reformas Unicamente el Ministerio de Relaciones
laborales. Con base en lo expuesto, es necesario mencionar que, en esta misma
ley en el capitulo 4 se encuentra el subsistema de seleccién de personal, desde el
articulo 63 al 68.

Por lo antes expuesto, esta investigacion se justifica de manera legal en la
promocion de competencias profesionales para un modelo de seleccién de talento
humano, dando cumplimiento a los requisitos del puesto de trabajo ofertado y en su
eleccion enfocada a la eficiencia organizacional. Este proceso selectivo se ajustara
a leyes, normas, procedimientos transparentes y se disefiara el subsistema por el

Ministerio del Trabajo.

En este sentido, el proceso de seleccion por competencias es uno de los mas
conocidos y ejecutados en la actualidad por las diferentes empresas, pues les
permite identificar y analizar capacidades, habilidades, competencias y experiencias
entre profesionales para ocupar un puesto de trabajo. Por ello, es esencial que los
departamentos de talento humano posean este modelo como parte de su
planificacion durante la seleccidn de sus trabajadores; de tal forma, que obtengan

un proceso mas eficiente; y, por ende, un mejor personal (Pinto, 2020, p. 44).

Implementar un modelo de gestidon por competencias en el Gobierno Autbnomo
Descentralizado del canton Chone seria una decision estratégica muy acertada
desde el punto de vista economico y de eficiencia en la gestion de recursos

humanos, esto evita el malgasto de recursos al contratar a personas que no estan



calificadas para el puesto. Capacitar a empleados que carecen de las habilidades
necesarias puede ser costoso y consumir tiempo valioso, un modelo de gestion por
competencias puede tener un impacto muy positivo en la eficiencia y la efectividad
de la administracion publica, asi como en la utilizacion eficaz de los recursos

disponibles.

Por otro lado, este trabajo tendra beneficios tanto para el GAD en estudio como para
la sociedad en general. El uso de un modelo de seleccion de personal basado en
datos y criterios especificos puede mejorar significativamente la eficiencia y la
imparcialidad en el proceso de contratacion. Esto es especialmente importante para
garantizar la igualdad de oportunidades para todos los candidatos,

independientemente de su origen, género o cualquier otra caracteristica personal.

Desde otra perspectiva, Jaramillo (2005) citado por Rios (2020) considera que,
existen objetivos fundamentales de las empresas donde la gestion del talento tiene
qgue ver en la seleccion de su personal y la importancia de dicha area para la
institucion, ya que le permite cumplir sus objetivos y alcanzar su mision; haciéndola
mAas competitiva, suministrandole empleados entrenados y motivados,
incrementando la autorrealizacién y satisfaccion de los trabajadores, manteniendo
una buena calidad de vida en el trabajo, estableciendo politicas éticas vy

desarrollando comportamientos socialmente responsables (p.16).

En consecuencia, esta propuesta de modelo de gestion por competencias, permitira
una mayor eficiencia dentro de la institucion, ya que contaran con un apoyo que les
ayudara en la seleccién del personal que cumpla con las habilidades y capacidades
necesarias para ocupar un puesto de trabajo determinado. Cabe resaltar que, el

talento humano es el activo mas importante de una organizacion; por lo cual, debe



existir un personal competente y capaz de atender las necesidades de los usuarios
con responsabilidad social; con miras de mejoras continua frente a la competencia
(Lazo y Puiiido, 2019).



1.3. OBJETIVOS

1.3.1. OBJETIVO GENERAL

Proponer un modelo de gestion por competencias para la seleccién de talento
humano del Gobierno Autbnomo Descentralizado del Cantén Chone durante el
periodo 2022 — 2023.

1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Diagnosticar la situacion actual de la gestion de talento humano
perteneciente al GAD del Cantén Chone.
e Proponer un modelo de gestién por competencias al GAD del Cantén Chone

para la seleccién de talento humano.

e Socializar los resultados del modelo de gestion por competencias con el
personal que labora en el Departamento de Talento Humano en el GAD

Chone.

1.4. HIPOTESIS, PREMISAS Y/O IDEAS A DEFENDER

El modelo de gestion por competencias incidira en la efectiva seleccion del talento

humano en el Gobierno Autbnomo Descentralizado del Cantdon Chone.



CAPITULO Il. MARCO TEORICO

PROPUESTA DE UN MODELO DE GESTION POR
COMPETENCIAS EN LA SELECCION DE TALENTO
HUMANO DEL GOBIERNO AUTONOMO
DESCENTRALIZADO DEL CANTON CHONE

Figura 2.1. Hilo conductor del marco teérico.
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2.1. GESTION POR COMPETENCIAS

Corresponde a la identificacion de competencias y habilidades especificas que
posee una persona para alcanzar su mayor desempefio en un area laboral
determinada (Endara, 2021). Estas también son conocidas como capacidades,
valores y comportamientos que representan a “cdémo se debe conseguir’ en vez de
“cual es el objetivo” de una meta; es aqui donde se debe tener claramente definidas
que permite a los trabajadores saber exactamente la forma de llevar a cabo sus
tareas u obligaciones (Bello, 2021). De acuerdo con lo manifestado por Sanghi
(2007), los elementos que intervienen en el proceso de gestion humana al contar

con un modelo de gestién por competencias, son los siguientes:

Tabla 2. 1. Elementos de un modelo de gestion por competencias.

Todos los entrevistadores buscan las mismas habilidades y caracteristicas
Seleccion )
en los candidatos.

Provee una lista de comportamientos y habilidades que deben ser
Entrenamiento y desarrollo ) ) )
desarrolladas para mantener niveles de desempefio satisfactorio.

Se enfoca en los atributos y habilidades relevantes para ser exitoso en la
Planes de sucesion L o ) B
posicion que esta bajo consideracion.

Gestion del desempefio Clanfica lo que se espera de los individuos.

Se enfoca en comportamientos especificos, ofreciendo un mapa de ruta
Sistemas de evaluacion o _
para el reconocimiento, la recompensa y un posible adelanto

Fuente. Datos tomados de Palacio (2017).

El modelo de gestidon por competencias es de mucha importancia en la actualidad,
ya gque se considera también como modelos de managment; asimismo, se considera
que identifica y desarrolla las capacidades, conocimientos, comportamientos y
actitudes de los integrantes de una organizacion con el fin de alcanzar los objetivos
planteados (Pacherrez y Marrufo, 2020). La gestidbn por competencias busca
evaluar cada puesto de trabajo, las competencias especificas desarrolladas y
contempla la aparicion y desarrollo de capacidades requeridas para el progreso

profesional y personal de cada empleado (Lora, 2020, p.3).
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2.1.1. COMPETENCIAS PROFESIONALES

Hacen referencia a las habilidades personales y profesionales que regulan la
conducta de un individuo desde la perspectiva de integrar sus conocimientos,
capacidades y competencias a una labor profesional; al igual que, las motivaciones,
valores y necesidades que les permite a las personas un mejor desenvolvimiento
en el &mbito laboral y un desempefio mas eficiente en cada una de sus funciones
asignadas (Tabalino et al., 2020, p.445).

Por su parte, Mateos (2019) sefiala que, las competencias profesionales estan
consideradas como un conjunto que se integra principalmente por habilidades,
conocimientos y también por aptitudes, las mismas que son de gran influencia para
lograr el desempefio ocupacional especifico o el desarrollo determinado de diversas
actividades profesionales; cabe mencionar que, por cada objetivo profesional dentro
del puesto de trabajo se va a requerir distintas competencias (Bembibre et al., 2016).
En consecuencia, el integrar las diferentes competencias profesionales dentro del
ambito laboral, involucra la generacion de medidas acordes al perfil del profesional,
las cuales podran ser utilizadas durante el proceso de ensefianza que se lleva a

cabo en un area de trabajo determinada (Casimiro et al., 2019, p.314).

2.1.2. SELECCION DE TALENTO HUMANO

Entre los factores mas relevantes al momento de tomar la decision acerca de
quiénes seran los profesionales que formaran parte de las organizaciones, se
encuentra el método o instrumento utilizado para la seleccion del personal; es decir,
la herramienta a usarse para el proceso debera permitir a los encargados escoger
a la persona idénea que contribuya a la organizacion a alcanzar sus objetivos; v,
por ende, favorecer a la mejora continua de la empresa (Castro y Delgado, 2020).

A su vez la gestion del talento humano lo que busca a la hora de realizar un enfoque
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hacia el reclutamiento, es recolectar a los mejores profesionales posible, capacitado

y dispuesto a contribuir laboralmente en la organizacion (Rojas, 2018, p.4-5).

La seleccion del personal es un procedimiento de suma importancia ya que ayudara
al momento de verificar que los aspirantes que han sido elegidos cumplan con la
calidad que se espera para que puedan desarrollar la prestacion de servicios dentro
de la institucion; asi lo sostiene Cortez (2020) quien expresa que, seleccion es un
proceso que se debe realizar para proseguir con la contratacién de un funcionario
en una institucién, que inicia desde el preciso instante en el que una persona se
postula para ocupar un puesto de trabajo y su finalizacion se da al momento en el

gue luego de pasar todos los procedimientos, se realiza la contratacion.

La seleccién del personal es un proceso realizado mediante concepciones y
técnicas efectivas, consecuente con la direccion estratégica de la organizacion y las
politicas de Gestion de Talento Humano [GTH], con el fin de encontrar al candidato
que mejor se adecle a las caracteristicas requeridas presentes y futuras de un
puesto de trabajo (Chacha y Chimbolema, 2017, p.9). Los encargados del
reclutamiento del personal deben ser funcionarios con ética profesional, pues de
ellos dependera el futuro desempefio de las personas seleccionadas para los
diferentes puestos y una decision errobnea dentro de este proceso, podria involucrar
el desempefio empresarial, alno alcanzar los objetivos planteados por la institucion
(Sanchez, 2020).

Por esta razon, los funcionarios encargados de la seleccion deben ser responsables
y serios para las funciones encomendadas, para que, desde esta actividad,
contribuyan al cumplimiento de las metas institucionales y la mejora continua de la
empresa (Armijos et al., 2019). Vale destacar que, para que el proceso de seleccién

sea eficiente, es necesario contar con varios candidatos para un puesto vacante, de
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forma que se puedan analizar las diferentes habilidades y competencias de los
participantes (Chimbolema, 2017). En definitiva, el proceso de seleccion del
personal debe ser realizado con mucha eficiencia, ya que ayudara a la organizacion
a conocer su futuro desempenio y al establecimiento de planes de capacitacion para

el personal que asi lo requiera (Reyes et al., 2021, p.235).

2.1.3. TALENTO HUMANO

El talento humano, no solo hace referencia a caracteristicas extraordinarias; al
contrario, son esos rasgos que definen a los seres humanos (Ramirez et al., 2019).
Por ello es tan importante en las organizaciones, pues es a partir del individuo que
labore en la empresa podemos construir un mejor ambiente laboral. Asi pues, el
talento no solo es individual sino puede potenciarse en un equipo para alcanzar su

méximo nivel (David, 2022).

El talento, a diferencia del capital humano, no entiende a la persona como un activo
de la organizacion. Discutir de talento humano nos hace entender que el individuo
es un ser lleno de capacidades y debilidades. Asimismo, personifica un intangible
para la organizacion, transformandose en el tiempo como un valor para la compafiia
(Solis y Ventura, 2016). Por lo tanto, saber administrar el personal de una empresa
se ha convertido en algo esencial para alcanzar el éxito empresarial, al contar entre
sus instalaciones con verdaderos talentos profesionales, que, con sus habilidades
y competencias, fortalezcan dia a dia el desempefio de la organizacion (Pefia,
2020).

A continuacion, se exponen algunos factores de relevancia a considerarse en la

competencia individual del talento humano:
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Tabla 2. 2. Aspectos esenciales en el talento de las personas.

Conocimiento Es el saber, es el resultada de aprender a aprender de forma continua.

Se trata de saber hacer. Es la aplicacion del conocimiento para resolver problemas

Habilidad

y sifuaciones, es crear, es innovar. Es fransformar el conocimiento en resultado.

Juic Se trata de saber analizar la situacion y el contexto, es tener el analisis critico,
uicio . . L

juzgar los hechos, establecer un equilibrio y definir priondades.

Se frata de saber hacer que ocurran las cosas. Actitud positiva y emprendedora,
Actitud permite alcanzar y superar metas, asumir nesgos, actuar como agente de cambio,

itu

dar valor agregado, llegar a la excelencia y enfocarse a los resultados, es lo que

lleva a la persona a alcanzar la autarrealizacion

Fuente. Datos tomados de Vallejo (2016, p.30).

En consecuencia, el talento humano es la capacidad productiva de una institucion
gue se centra principalmente a la formacion de los funcionarios y a su experiencia
laboral, es importante ya que juega un papel principal al momento de reconocer a
los trabajadores que van a cumplir con la realizacion de las tareas necesarias para
lograr el éxito en la empresa y mientras los trabajadores se comprometen con los

objetivos sera mucho mas relevante su rendimiento (Silva et al., 2020).

Por otro lado, Alonso et al. (2018) establece que, el talento humano es considerado
un recurso de relevancia para toda organizacion, debido a que solo este posee la
capacidad de mostrar preferencias, tomar decisiones y manejar los demas recursos
de la entidad; por lo cual, su gestion adecuada es esencial para el desempefio eficaz
de las empresas y del sistema de salud en su conjunto. Dicho de otra manera, es
gracias al talento humano que se alcanzan los objetivos y las metas de los sistemas
de salud (p.153).

Por eso, cuando se habla de formacién del talento humano es necesario hacer

alusién a la gestién administrativa, cuya area al interior de una organizacion le
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corresponde realizar todas las actividades conducentes al logro de los objetivos
organizacionales. La formacion correcta del talento humano posee impactos
positivos para las empresas, como la generacion de nuevos conocimientos en su
area productiva, mejora el desempefio de los empleados y la calidad de los
productos o servicios que ofrecen; asimismo, permite un desarrollo organizacional
mas eficiente (Agudelo, 2018, p.118-120).

2.1.4. IMPORTANCIA DEL TALENTO HUMANO

Las empresas mas exitosas, se caracterizan por la busqueda constante del mejor
personal, el mas capacitado para desarrollar cada tarea, pues de lo contrario la
empresa no tendré oportunidad para sobrevivir a la competencia. Es aqui, donde la
Gestion de Talento Humano juega un papel preponderante, ya que debe garantizar
la seleccion de las personas mas idéneas de acuerdo a los requerimientos de la Alta
Gerencia y las necesidades de la organizacion (Sosa, 2017). Entonces, es
necesario aclarar las diferencias que existen entre un grupo y un equipo de trabajo,
las cuales permiten determinar que cuando existe un recurso humano capacitado,
competente y comprometido, las organizaciones se vuelven exitosas y fortalecidas

ante los embates del mundo empresarial (Cabezas, 2017. p.22-23).

La gestion del talento humano desde la perspectiva estratégica, implica en la teoria
del management, pues es parte de la orientaciébn gerencial de los recursos
humanos, por lo que se dice que esta arraigado al proceso evolutivo del desarrollo
conceptual de la organizacion, dentro del enfoque de la gestion de recursos
humanos y habilidades, orientada por su naturaleza y forma de dirigir
estratégicamente el capital humano, mejorando el desempefio organizacional
(Ramirez et al., 2019, p.169).
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2.2. MODELO DE GESTION

Para Endara y Mendoza (2019) los modelos de gestidon son los marcos teoricos que
valen como referencia para que las empresas puedan desarrollar su propio sistema
de organizacion. Generalmente, un modelo de gestidn permite ser base para las
organizaciones que estan iniciando en el mercado laboral, ya que mediante este se
hacen evidentes las fortalezas y debilidades de las organizaciones, y asi, poder

potenciarlas o mejorarlas, segun lo amerite cada caso.

En los modelos de gestion se incluyen todos los aspectos de importancia para la
compafiia, como el sector de recursos humanos, los estados financieros, la
logistica, el marketing y la calidad de los servicios; mientras que, el modelo de
gestion de talento humano es la manera en que la unidad administrativa encargada
del personal interactia con sus partes interesadas (dentro y fuera de la
organizacion), se organiza y ejecuta estas actividades encaminadas a satisfacer los

requerimientos establecidos (Definista, 2017).

Independientemente de la dimensién de una empresa, en cualquier deberia ser
esencial el disefio de estrategias empresariales enfocadas en el logro de sus
objetivos institucionales; para ello, es importante tener en cuenta aspectos, como:
la economia empresarial, la logistica administrativa, los recursos humanos y
materiales, los servicios o productos que se ofrecen y el nivel de publicidad que
posee la organizacién; los cuales en conjunto permiten el disefio de un modelo de

gestion eficiente (Navarro, 2017).


https://www.gestiopolis.com/organizacion-empresarial-y-su-dinamica/
https://www.gestiopolis.com/organizacion-empresarial-y-su-dinamica/

16

2.2.1. MODELOS DE GESTION DE TALENTO HUMANO

En los siguientes epigrafes, se detallan varios modelos de gestidon propuestos por
diferentes autores, junto con su descripcidon de mayor relevancia, considerando que
todos juegan un papel imprescindible en la Gestion del Talento Humano. Vale
destacar que, cada modelo genera beneficios asi como desventajas; por lo cual, es
meritorio el analisis situacional de cada institucién en donde se desea implementar
(Freire, 2018):

Modelo de Werther y Davis (1996)

Este modelo concibe a la organizacion como un sistema compuesto por varias areas
que mantienen una sinergia e interactlan entre si, desarrollando diversas
actividades que son claves para el cumplimiento de las metas y objetivos de la
organizacion (Freire, 2018). Se consideran también los objetivos sociales,
organizativos, funcionales y personales que rigen a la organizacion. Sin embargo,
este modelo no cuenta con una proyeccién estratégica del capital humano, aunque
es positivo el papel inicial, que muestra a la auditoria como elemento de

retroalimentacion y de continuidad en la operacion de la GTH (Aduna et al., 2019).

Modelo de Harper y Lynch (1992)

Partiendo del plan estratégico, se realiza la prevision de necesidades en
interdependencia con una serie de actividades claves de talento humano (analisis y
descripcion de puestos, curvas profesionales, promocion, planes de sucesion,
formacion, clima y motivacion, etc.) desarrolladas por medio del conocimiento del
personal con que cuenta la organizacion (Bastidas, 2020). El modelo tiene caracter
descriptivo ya que solo muestra las actividades relacionadas con la GTH para lograr

Su optimizacion, pero no en su dindmica y operacion (Freire, 2018).
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Modelo de Zayas (1996)

Se destaca el caracter sistémico de la GTH, planteando una interdependencia entre
los tres subsistemas: el subsistema de organizacion, el de seleccion y desarrollo de
personal, y el formado por el hombre y las distintas interacciones que el mismo
establece. A partir de la determinacion de la mision, se definen los objetivos y la
estructura organizativa y de direccion, lo que lleva implicito el disefio de cargos
mediante la realizacion del analisis y descripcion de los cargos y ocupaciones
(Freire, 2018).

Modelo de Idalberto Chiavenato (2002)

Chiavenato (2008) plantea que, los principales procesos de la moderna gestion del
talento humano se centran en seis vertientes: en la admision de personas
relacionado directamente con el reclutamiento y seleccién, en la aplicacion de
personas (disefio y evaluacion del desempefio) en la compensacion laboral, en el
desarrollo de las personas; en la retencion del personal (capacitacion) y en el
monitoreo de las personas basados en sistemas de informacién gerencial y bases

de datos.

Modelo de Beer y colaboradores

Los autores de este modelo, abarcaron todas las actividades clave de GTH en
cuatro areas con las mismas denominaciones de esas politicas. En él se explica
qgue la influencia de los colaboradores (participacion, involucramiento) es
considerada central, actuando sobre las restantes areas o politicas de talento
humano (sistema de trabajo, flujo de talento humano y sistemas de recompensas)
(Freire, 2018).
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Modelo de GTH de Diagnéstico, Proyeccion y Control (DPC)

Este modelo funcional implica una tecnologia para llevarlo a la préactica
organizacional. En dicho modelo quedan concentradas todas las actividades clave
en la gestion del recurso humano, en los cuatro subsistemas del mismo; tal como

se describen a continuacion:

- Flujo de talento humano
- Educacién y desarrollo
- Sistemas de trabajo

- Compensacion laboral

Modelo de Gestion en Linea o Staff

Los 6rganos que se aplican a la creacion y distribucién del producto o servicio, que
es lo que hace la empresa, realizan la actividad basica de la organizacién, éstos son
los érganos de linea, lo que cuida de la Administracién de Talento Humano es un
organo de “staff’. Con el cambio de las funciones de talento humano se espera que
la direccion en linea desempefie muchas actividades de talento humano

tradicionales (Freire, 2018).

2.3. GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO

La organizacion territorial del Estado ecuatoriano establece gobiernos autbnomos
descentralizados (GAD). Estos gozan de autonomia politica, administrativa y
financiera se rigen por los principios de solidaridad, subsidiariedad, equidad
interterritorial, integracién y participacion ciudadana (Art. 238 de la Constitucion). Al

ponerse en practicas apoyan a consolidar la participacion ciudadana y el control
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social, dicho dominio se logra con la intervencién de la ciudadania de manera
individual y organizada en el ciclo de la gestiéon publica que abarca diferentes

funciones de Estado y niveles de gobiernos.

Existen diferentes mecanismos de democracia representativa, participativa y
comunitaria para el logro de la intervencion ciudadana (Gobierno Autonomo
Descentralizado [GAD], 2020, p.20). Algunos de estos son: regionales, provinciales,
cantonales (municipales) o distritos metropolitanos, y parroquiales. A su vez,
también existen personas juridicas creadas por acto normativo del Gobierno
Autonomo Descentralizado, para la prestacion de servicios publicos con el fin de
satisfacer las necesidades que existen en la comunidad y los usuarios (Consorcio

de los Gobiernos Autonomos Provinciales del Ecuador, 2017, p.16).
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2.3.1. MISION Y PRINCIPIOS DEL GAD DE CHONE

Tabla 2. 3. Mision y principios del GAD de Chone.

RESENA DEL GAD

La Municipalidad de Chone es una entidad de gobierno seccional que administra
el cantdn de forma auténoma al gobierno central. La municipalidad esta
organizada por la separacién de poderes de caracter ejecutivo representado por
el alcalde, y otro de caracter legislativo conformado por los miembros del concejo

cantonal.

MISION

Promover el desarrollo sustentable territorial de manera concertada, entre las
autoridades publicas y la comunidad, con miras a crear redes, cadenas
productivas y competencia asociativa, a fin de lograr el buen vivir de su poblacién.

PRINCIPIOS

a)

b)

Principio de solidaridad. Distribuir los recursos y bienes publicos para
corregir inequidades sociales y politicas publicas de inclusion social.

Principio de complementariedad. Los planes, programas y proyectos de
la Municipalidad de Chone seran complementarios al Plan Nacional de
Desarrollo, para optimizar recursos y mantener la direccion estratégica.

Principio de equidad urbana y rural. Asegurar igualdad de oportunidades
en la generacidn y acceso a los servicios publicos a todos los habitantes.

Principio de participacion ciudadana. Garantizar el derecho de
participacion ciudadana intercultural en el control social de panes y
presupuestos, asi como asegurar su concurso para informes de rendicion
de cuentas.

Principio de sustentabilidad del desarrollo. Impulsar politicas publicas que
promuevan las potencialidades, capacidades y vocaciones del territorio
para mejorar el entorno territorial y el nivel de vida de su poblacion; y, los
demas que establezcan la Constitucion y las leyes.

Fuente. Datos tomados de GAD municipal del cantén Chone (2023).



CAPITULO Ill. DESARROLLO METODOLOGICO

3.1. UBICACION

El presente trabajo de investigacion se llevo a cabo en el Departamento de Talento
Humano del Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal del Canton Chone,
provincia de Manabi; mismo que se encuentra ubicado en la Calle Colén y Bolivar
esquina, frente al Parque Sucre. A continuacién, se expone la ubicacién geogréfica

del area de estudio, obtenida en linea a partir de Google Earth (2022):

Figura 3. 1. Ubicacién satelital del &rea de estudio.

3.2. DURACION

El presente trabajo de investigacién estuvo direccionado a la gestién por
competencias para la seleccion del talento humano del Gobierno Auténomo
Descentralizado del Cantén Chone, el cual fue desarrollado en un tiempo estimado
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de nueve meses y se ejecutd a partir de su respectiva aprobacion, teniendo en

cuenta el asunto de estudio establecido.

3.3. METODOS DE INVESTIGACION

Los métodos de investigacion se basan en un conjunto de procedimientos
establecidos de manera organizada, los cuales ayudan a enfocar la sutileza del
conocimiento para investigar y analizar un fenébmeno; es decir, consiste en mantener
el orden para indagar un objeto de estudio y estudiar su realidad. Es por esto que,

se mencionan los siguientes métodos que se aplicaron en esta investigacion:

3.3.1. METODO INDUCTIVO

Ayuda a plantear hechos especificos y llevarlos hasta las ideas mas generales de
un fendbmeno de estudio, por medio de la observacion de hechos particulares que
permiten generar las conclusiones que fundamentan las teorias de la investigacion
(Prieto, 2017, p.10). Este método se utilizé con el fin de reunir informacién necesaria
y coherente para la investigacion, poner en practica el razonamiento y el
pensamiento critico; ademas, permitio la formulacion de la hipétesis a partir de una

evidencia, ayudando al establecimiento de las conclusiones generales.

3.3.2. METODO DEDUCTIVO

La deduccion permite el analisis de los principios generales de un tema especifico,
en donde una vez comprobado y verificado, se procede a aplicarlo a contextos
particulares (Prieto, 2017, p.11). En esta investigacion, este método permitio el
analisis de la informacién recolectada, para el posterior planteamiento de la

hipotesis a defender, y comprobar o refutar los hechos hipotéticos planteados.
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3.3.3. METODO ANALITICO/SINTETICO

La perspectiva analitica ayuda a la descomposicion de un tema general en partes
mas especificas, lo que permite el estudio de su comportamiento desde sus
diferentes componentes. Por su lado, la sintesis hace referencia a lo contrario,
dando paso a la unificacion de las diferentes partes de un fenémeno para su estudio
como un todo elemental, con lo que posibilita descubrir la relacion entre todos sus
componentes (Rodriguez y Pérez, 2017, p.186). Este método se empled para
analizar la informacién que se obtuvo a través de diversos estudios y con ello lograr
gue, con cada idea obtenida, se llegue a una sintesis general que ayudé a reedificar
y explicar la investigacion; para ello, se necesitd implicar la elaboracién de

conocimientos para la busqueda de la informacion necesaria.

3.4. TECNICAS DE INVESTIGACION

Todo investigador debe tener en cuenta que, la seleccion y elaboracién de técnicas
de recoleccion de informacion son de mucha importancia en el proceso
investigativo, pues les permite alcanzar los objetivos establecidos dentro de la
investigacion (Consultores, 2020). En el caso de este estudio, la técnica utilizada

fue la siguiente:

3.4.1. ENTREVISTA

Es una técnica que permite obtener datos mediante un dialogo cara a cara, entre el
entrevistador y el entrevistado para obtener informacion requerida para la persona
encargada de entrevistar. Tiene como beneficio que los involucrados en el
fendbmeno de estudio son los que se encargan de proporcionar la informacion y

datos mas relevantes sobre sus actitudes, opiniones, expectativas, entre otras
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(Echenique, 2017, p.73). En este caso, se aplicé un cuestionario abierto (Anexo 1)
a la directora de talento humano del Gobierno Autbnomo Descentralizado del
cantén Chone, de la aplicacion de la entrevista se logré obtener informacion que

permitié profundizar mas en el tema de estudio.

3.5. POBLACION Y MUESTRA

La poblacion de este estudio estuvo conformada por 640 funcionarios que laboran
dentro del Gobierno Autébnomo Descentralizado del canton Chone; (Otzen y
Manterola, 2017, p.230) mencionan que el muestreo por conveniencia permitira que
podamos seleccionar a las personas o0 elementos que sean considerados
accesibles para realizar la investigacion. El estudio utiliz6 una muestra por
conveniencia, lo que significa que se seleccionaron los participantes basados en su
disponibilidad y accesibilidad para participar en la entrevista; Se tomé como muestra
a los funcionarios que conforman la Direccion de Talento Humano de esta
Institucion, dado que este Departamento es el responsable y tiene las competencias
necesarias para el proceso de la seleccién de personal.

3.6. VARIABLES EN ESTUDIO

3.6.1. VARIABLE INDEPENDIENTE

e Gestidn por competencias.

3.6.2. VARIABLE DEPENDIENTE

e Seleccioén de talento humano.
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3.7. TIPOS DE INVESTIGACION

Hace referencia al anexo de metodologias aplicadas para indagar en una
problematica de estudio a ser investigada, permitiendo su estudio a profundidad y
generando los conocimientos propicios para su analisis. Estas herramientas
permiten comprobar o descartar hipotesis de manera sostenida en el tiempo, con
objetivos claros y precisos que ayuden a garantizar y facilitar el problema a
investigar (Muguira, 2020); a continuacion, se detallan los tipos de investigacion
para este estudio:

3.7.1. INVESTIGACION BIBLIOGRAFICA

Este tipo de investigacion ayuda a la indagacion de referencias bibliograficas que
existen en la web acerca del tema en estudio, dando paso a la busqueda desde
fuentes cientificas que involucran el primer paso en todo trabajo de investigacion;
ademas, supone un conjunto de actividades encaminadas a localizar documentos
relacionados con un tema o un autor concretos (Editorial, 2020). Se utilizé la
investigacion bibliogréfica para la busqueda de informacion en tesis, libros, articulos
cientificos, revistas, entre otros; para obtener definiciones claras y veraces sobre

las variables de estudio.

3.7.2. INVESTIGACION DE CAMPO

Corresponde a la recoleccion directa de datos e informacion desde la realidad social
del area de estudio, relacionada con un fenOmeno analizado; se la considera
importante para la obtencion de datos veraces y mas cercanos al objeto de estudio
(Rus, 2020). Este tipo de investigacion permitio la recolecciéon de informacién a

través de una visita técnica al Gobierno Auténomo Descentralizado del cantén
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Chone, con dicha informacion s e pudo comparar con lo observado de la realidad

gue se vive en el ambiente laboral del Departamento de Talento Humano.
3.7.3. INVESTIGACION DESCRIPTIVA

Se encarga de describir la poblacion, situacion o fenédmeno alrededor del cual se
centra su estudio, puede utilizarse de multiples maneras y razones; sin embargo,
antes de entrar en cualquier tipo de encuesta, es importante definir sus objetivos y
disefio (Mejia, 2020). Este tipo de investigacion permitié describir la situacion actual
de la institucion; asimismo, se pudo conocer cuales son sus falencias en el area de
talento humano; para asi, presentar como propuesta el modelo de gestiébn por

competencias para que sea acogido por el departamento en mencion.

3.8. PROCEDIMIENTOS DE LA INVESTIGACION

3.8.1. FASE |. DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL DE LA
GESTION DE TALENTO HUMANO PERTENECIENTE AL GAD DEL
CANTON CHONE

- Disefio de la entrevista.
- Entrevista a la directora de talento humano.

- Analisis de los resultados obtenidos.

Para el cumplimiento de esta fase, se llevo a efecto la ejecucion de las actividades
antes mencionadas; puesto que, estas permitieron obtener a mayor profundidad
informacion relevante acerca de la institucién en estudio; sobre todo, indagar sobre
la forma en que se maneja la seleccion del personal en el Departamento de Talento
Humano del GAD Municipal del canton Chone; de modo que, dicha informacion

pudo ser utilizada para el desarrollo adecuado de las fases posteriores.
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3.8.2. FASE Il. PROPUESTA DE UN MODELO DE GESTION POR
COMPETENCIAS PARA LA SELECCION DE TALENTO HUMANO.

- Disefio del modelo de gestion por competencias.

Para dar cumplimiento a la segunda fase, se llevo a cabo la elaboracién de una
propuesta de Modelo de Gestidn por Competencias para la seleccion del Talento
Humano en el Gobierno Autonomo Descentralizado del cantén Chone, provincia de
Manabi; teniendo en consideracién los resultados obtenidos de la primera fase, los
cuales permitieron el disefio del modelo segun las necesidades identificadas en la

institucion.

3.8.3. FASE Ill. SOCIALIZACION DE LOS RESULTADOS DEL MODELO
DE GESTION POR COMPETENCIAS CON EL PERSONAL QUE
LABORA EN EL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO EN EL
GAD CHONE

- Planeacion de la socializacion del Modelo de gestién por competencias.
- Sociabilizacion del modelo de gestion con el personal que labora en el

departamento de talento humano.

Para dar cumplimiento a la tercera fase, se ejecuto la socializacién del Modelo de
Gestion por Competencias con la intervencion de las autoridades pertinentes,

directivos y funcionarios del GAD del canton Chone, a fin de proporcionarles el
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material técnico adecuado y asi logren mejorar el proceso de seleccién de personal
gue actualmente rige en la institucion; brindandoles la oportunidad de contar con
profesionales capacitados que contribuyan al alcance del desempefio y la mejora

continua del GAD.



CAPITULO IV. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL DE LA GESTION
DE TALENTO HUMANO PERTENECIENTE AL GAD DEL
CANTON CHONE

4.1.1. DISENO DE LA ENTREVISTA

El disefio de la entrevista a la Directora de Talento Humano, se lo realizé enfocado
en las tematicas principales que se deseaban conocer para sustentar el tema de

estudio; dicho cuestionario se expone a continuacion:

1. ¢Cudl es la funcion que cumple el jefe del departamento de talento humano
en el Gobierno Autbnomo Descentralizado del Cantén Chone y cuales son
sus responsabilidades?

2. ¢Considera usted que es importante contar con un modelo de gestion por

competencias? Justifique su respuesta.

3. ¢Cual es el modelo de Gestién por Competencias que utiliza actualmente el

Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Cantén Chone?
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¢ Existe alguna dificultad al momento de realizar la contratacién del personal

en el Gobierno Autébnomo Descentralizado del Canton Chone?

¢ Existe el personal capacitado acorde a su perfil profesional para cubrir los
cargos en las diferentes areas del GAD municipal? Justifique su respuesta.

¢, Qué beneficios incluiria un modelo de gestion por competencias en el

Gobierno Auténomo Descentralizado?

¢,Como se desarrolla el proceso de seleccion de personal para el GAD del

Cantén Chone?

¢ Como se realiza el levantamiento de perfiles profesionales en el Gobierno

Auténomo Descentralizado del Canton Chone?

¢ Cudles son las estrategias acordes a los objetivos institucionales que
emplea el Gobierno Auténomo Descentralizado del Cantéon Chone al

momento de realizar la seleccion del personal laboral?

¢,Cree usted que se podria fortalecer la gestion del talento humano mediante
el andlisis de las competencias profesionales de los servidores publicos que

laboran en la institucién?
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4.1.2. ENTREVISTA A LA DIRECTORA DE TALENTO HUMANO

De la aplicacion de la entrevista (Anexo 1) a la directora del Departamento de
Talento Humano del GAD del cantén Chone, se constaté lo siguiente:

Respecto a la funcidén que la jefa del Departamento de Talento Humano, esta se
dedica principalmente a trabajar en los subsistemas de gestion para que los
procesos del departamento se lleven a cabo de la forma correcta; especialmente,
enfocados en la seleccidn, capacitacion y evaluacion de su personal. Asimismo, se
conoci6 que, para la directora es de suma importancia que se cuente con un Modelo
de Gestidon por Competencias en su departamento; pues, para ella, es una forma de
llevar a cabo el proceso de seleccion del personal con mayor eficiencia y colocar en

cada area, a los aspirantes con mejores capacidades para desempefiar su funcion.

Por otro lado, se evidencié que, actualmente el GAD del canton Chone, en su

Departamento de Talento Humano se cuenta con los siguientes formatos:

e Manual de procesos, documento que tiene como finalidad obtener la
informacion detallada del aspirante para el puesto de trabajo y permite

analizar las destrezas con las que cuenta cada uno de estos.

e Manual de puestos, se encarga de detallar los diferentes cargos disponibles
dentro de la institucion, su funcion radica en determinar como y donde va a

prestar sus servicios la persona que ha sido seleccionada para trabajar.
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Del mismo modo, se logré conocer que, en ciertas ocasiones han existido
dificultades al momento de realizar la contratacion del personal, ya que a veces
postulan personas que en su mayoria no cumplen con el perfil requerido; razén por
la cual, se hace imprescindible implementar un Modelo de Gestion por Competencia
que ayude con la seleccion eficiente del personal. No obstante, la directora
manifestd que, a pesar de estas dificultades o falencias a la hora de la contratacion,
el GAD cuenta con cierto personal capacitado para realizar sus labores con

eficiencia.

Bajo este contexto, la entrevista indicd que, entre los beneficios que otorga contar
con un Modelo de Gestion por Competencias, esta el poder identificar las
verdaderas capacidades de los interesados en los puestos de trabajo, facilitando la
seleccion del personal méas idoneo para el desempefio de cada uno de los roles por
los que se esta contratando. Puesto que, se conoce que actualmente el proceso de
seleccién del personal en el GAD del cantén Chone, se lo realiza mediante una base
de datos que dispone el Departamento de Talento Humano; sin embargo, este
método no es del todo efectivo, ya que se alimenta con las carpetas que son
entregadas en el departamento y no se pone a prueba las capacidades de los

interesados.

En cuanto al levantamiento de los perfiles profesionales, la directora indicé que este
se da por medio de una consultoria, teniendo en cuenta que para efectivizar la
eleccion se deben medir los perfiles que cuenten con los requisitos necesarios para
ocupar el puesto de trabajo al que postularon. Adicionalmente, se conocié que, el
GAD cuenta con estrategias que ayudan con el cumplimiento de los objetivos
institucionales, entre las que se incluye que disponen de una base de datos
mediante la cual realizan la seleccion de los candidatos, de acuerdo al perfil de

puesto requerido.
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Finalmente, se pudo determinar que, de acuerdo al criterio brindado por la directora
del Departamento de Talento Humano, es importante el fortalecimiento de la gestion
del talento humano en el GAD, mediante el analisis de las competencias
profesionales y evaluaciones periédicas, que contribuyan con el mejoramiento del
desemperio laboral de los empleados y la mejora continua de la calidad de los

servicios que ofrece cada departamento de la municipalidad.

4.1.3. ANALISIS DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS

En la siguiente tabla 5, se muestra un cuadro resumen con los aspectos mas
relevantes obtenidos de la aplicacion de la entrevista a la Directora del
Departamento de Talento Humano del GAD del cantén Chone:
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Tabla 4. 1. Analisis de los resultados obtenidos de la entrevista.

Preguntas Aspectos relevantes

La directora del Departamento de Ralenti Humano cumple con los procesos

Pregunta 1 de seleccion, capacitacion y evaluacion del personal a ser contratado en el
GAD.
La directora del Departamento de Talento Humano, expreso6 que si es
Pregunta 2 . . .
importante contar con un Modelo de Gestién por Competencias.
El GAD del cantén Chone, cuenta con los siguientes formatos.
Pregunta 3 e Manual por procesos.
e  Manual de puestos.
La directora manifest6 que si existe dificultar al momento de realizar la
Pregunta 4 y
contratacién del personal.
Se pudo conocer que el GAD cuenta con cierta cantidad de trabajadores que
Pregunta 5 . . .
si estan capacitados para ejercer su cargo laboral.
La directora expreso6 que el Modelo de Gestion por Competencias permitira
Pregunta 6 identificar las capacidades de las personas requeridas para cada puesto de
trabajo.
El Gobierno Auténomo Descentralizado del cantén Chone cuenta con una
Pregunta 7 .
base de datos que ayuda con la seleccidn del personal.
Para realizar el levantamiento de perfiles profesionales, en el GAD se lleva a
Pregunta 8 o
cabo una consultoria interna.
Una de las principales estrategias del GAD, es la revisién de la base de
Pregunta 9

datos con la que cuenta la institucion.

De acuerdo a la directora, si se podria fortalecer la Gestion de Talento
Pregunta 10 . . . .
Humano, mediante el analisis de competencias profesionales.

Fuente. Elaborado por las autoras.
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4.1.4. ENTREVISTA A LOS FUNCIONARIOS DE TALENTO HUMANO

Tabla 4. 2. Anélisis de los resultados de la entrevista a los funcionarios de la direccién de Talento Humano.

Preguntas Funcionario 1 Funcionario 2 Funcionario 3 Funcionario 4
Generar politicas y Elaborar y aplicar . Generar politicas y
o . Asesorar e informar a las o
Pregunta 1 procedimientos de normativas de . procedimientos de
» autoridades
recursos humanos movilidad recursos humanos
. . . . . . . Si, se permite la
Si, permite evaluar los Si, se permite la Si, permite mejorar la )
Pregunta 2 . . o valoracion del
puestos de trabajo valoracién del personal institucion
personal
No se aplicaen la = No se aplicaen la 3
Pregunta 3 o No se utiliza o No se utiliza
institucion institucion
Pregunta 4 No No No No
. . Si, son profesionales Si, existen diferentes Si, se debe cumplir
Si, se debe cumplir con
Pregunta 5 o que cumplen los cargos de acuerdo al con los
los requerimientos o _ . o
requerimientos perfil profesional requerimientos
Permite identificar las . . o . .
N ) Mejora la supervisién Aumenta la eficienciaen  Mejora la supervision
Pregunta 6 habilidades que necesita o
. del personal la institucion del personal
cada servidor
. . . Por medio de las
Por medio de las Se realiza segln lo Por medio de las normas .
. o normativas que
Pregunta 7 normativas que establece  establece el Ministerio que establece el o
L . . o . establece el Ministerio
el Ministerio de Trabajo de Trabajo Ministerio de Trabajo .
de Trabajo
De acuerdo al De acuerdo al De acuerdo al
o o De acuerdo a las pruebas o
Pregunta 8 requerimiento de cada requerimiento de cada . requerimiento de
. . que les ejecutan )
area area cada area
. . Los establecidos por
Los establecidos por el Los establecidos por el Con cada una de las o
Pregunta 9 o . o _ . el Ministerio de
Ministerio de Trabajo Ministerio de Trabajo pruebas a aplicarse _
Trabajo
Pregunta 10 Existe probabilidad Si Si Si

Fuente. Elaborado por las autoras.



36

En la tabla 4.3 se aprecia el resumen de la entrevista aplicada a los cuatro
funcionarios que laboran en el Departamento de Talento Humano del GAD
Municipal del cantén Chone, en la cual se puede evidenciar la similitud que hay en
las respuestas de cada funcionario; sobre todo, en lo mas relevante, respecto a
contar con un Modelo de Gestion por Competencias, pues afirman que este permite
valorar los puestos de trabajo; y, por ende, mejorar la institucion y los servicios que

esta ofrece.

4.2. PROPUESTA DE UN MODELO DE GESTION POR
COMPETENCIAS PARA LA SELECCION DE TALENTO
HUMANO

4.2.1. DISENO DEL MODELO DE GESTION POR COMPETENCIAS



GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON
CHONE

DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

MODELO DE GESTION POR COMPETENCIAS PARA LA
SELECCION DE TALENTO HUMANO

AUTORAS:
DAYANA LISBETH BAZURTO BRAVO
EVELYN STEFANIA BURGOS ZAMBRANO
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INTRODUCCION

La gestion por competencias representa un modelo de gestion que permite evaluar
las capacidades, habilidades, actitudes y conocimientos de las personas que estan
interesadas en un puesto laboral. En otras palabras, busca analizar cada puesto de
trabajo y sus competencias especificas, para la seleccién del participante idoneo
gue posea las capacidades requeridas para el puesto y el progreso de toda la
companiia. Asimismo, esta herramienta ayuda a que las personas encuadren como
promotoras en los cambios realizados en una organizacion, transformandose en el
sistema mas eficiente para la seleccion y asociacion del talento humano dentro de
una empresa. En definitiva, un Modelo de Gestibn por Competencias otorga

beneficios tanto para las organizaciones como para sus trabajadores.

DESCRIPCION DE LA ENTIDAD

El Gobierno Autonomo Descentralizado del canton Chone, es una institucién publica
con nivel de competencia municipal, se localiza en las calles Bolivar y Col6n
esquina. Esta entidad tiene a cargo el aseguramiento de la igualdad de
oportunidades en la generacion y acceso a los servicios publicos a todos los
habitantes del canton; ademas, brinda las garantias necesarias para el derecho de
participacion ciudadana intercultural en el control social de planes y presupuestos,

enfocados en beneficio de la ciudadania en general.

CULTURA ORGANIZACIONAL

La cultura organizacional en el Gobierno Autonomo Descentralizado del cantdn
Chone, se enfoca en su crecimiento sostenible y mejora continua desde todos sus
niveles departamentales, basandose especialmente en la cotidianidad y las
necesidades de la poblacion. De esta forma, se genera una cultura propia en todas

las areas laborales de la institucion, orientada en el correcto reclutamiento y



39

seleccion del personal para los distintos cargos que existen en la organizacién. Vale
destacar que, respecto a las direcciones y jefaturas, los interesados son
seleccionados de forma mas estricta y junto a otros procesos adjuntos; no obstante,
todos los procedimientos para la seleccion del personal del GAD siguen la misma
linea basada en el desempefio y cumplimiento de las estrategias institucionales.

MISION

La misién del Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal del canton Chone, se
enfoca especialmente en promover el desarrollo sustentable territorial de manera
concertada, entre las autoridades publicas y la comunidad en general, con miras a
la creacion de redes, cadenas productivas y competencia asociativa; con la finalidad

de lograr el buen vivir dentro de su territorio y junto a su poblacion.

OBJETIVO INSTITUCIONAL

El objetivo institucional del Gobierno Autbnomo Descentralizado del cantén Chone,
se enfoca en distribuir los recursos y bienes publicos para corregir inequidades
sociales y politicas publicas de inclusion social. b. Principio de complementariedad.
Los planes, programas y proyectos de la Municipalidad de Chone seran
complementarios al Plan Nacional de Desarrollo, para optimizar recursos y

mantener la direccion estratégica.

MODELO DE GESTION POR COMPETENCIAS

Para la ejecucion de este proceso, se tomo6 como referencia el modelo propuesto
por Cuesta (2010) el cual se basa en el diagndstico, proyeccion y control, de los
aspirantes a los puestos de trabajo, por medio de la intervencion de un grupo de

expertos que realizan el analisis del perfil del interesado, obteniendo la informacién
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necesaria para conocer las competencias que ofreceria esta persona a la institucion

y asi proceder a su seleccion.

Con base en lo expuesto, el proceso de seleccidén se inicia con una ronda de
preguntas a los aspirantes, explicandoles la forma en que debe ser respondida cada
una; dichas interrogantes deben estar disefiadas por categorias, cubriendo las
competencias gerenciales, administrativas y técnicas del aspirante. Al finalizar, se
debe aplicar una entrevista individual a cada persona, la cual tiene como finalidad
contrastar la informacion obtenida de las preguntas iniciales y asi llegar a las
conclusiones de cuéles son las capacidades y conocimientos con los que cuenta el

interesado al puesto.

Adicionalmente, se exponen los siguientes criterios a considerarse durante el
desarrollo del Modelo de Gestion por Competencias, en el GAD Municipal del cantén
Chone:



e Iniciativa del aspirante

Tabla 4. 3. Iniciativa del aspirante.
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Calificacion Descripcion del aspirante Check

-Se anticipa a las situaciones con una vision a largo plazo.
-Actla para crear oportunidades.
-Es promotor de ideas innovadoras.

-Se considera como referente en la competencia.

-Se adelanta para los acontecimientos que puedan ocurrir a corto plazo.
-Crea oportunidades o minimiza los problemas potenciales.
-Es capaz de evaluar las principales consecuencias de una decision a largo plazo.

-Es &gil en la respuesta a los cambios.

-Toma decisiones en momentos de crisis hipotéticos.
c -Actla rapida y decididamente ante las problematicas momentaneas.

-Tiene distintos enfoques para enfrentar un problema.

-Aborda oportunidades o problemas del momento.
D -Reconoce las oportunidades que se presentan.

-Se enfrenta a los problemas presentados.

Fuente. Datos tomados de Gémez (2020).



Liderazgo del aspirante

Tabla 4. 4. Liderazgo del aspirante.

Calificacion Descripcion del aspirante Check

-Inspira valores de accion y anticipa escenarios.

A -Fija objetivos e integra opiniones de los diferentes integrantes.
-Tiene energia y la transmite a otros.
-Escucha a los demas y es escuchado.

B -El grupo lo percibe como lider.

-A veces escucha a los demas y es escuchado.
c -Puede fijar objetivos que el grupo acepta.

-Recibe opiniones de los demas.

b -El grupo no lo percibe como lider.

-Tiene dificultades para fijar objetivos.

Fuente. Datos tomados de Gémez (2020).
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e Atencién al cliente

Tabla 4. 5. Atencidn al cliente.

Calificacion Descripcion del aspirante Check

-Establece una relacion con perspectivas a largo plazo con el/los cliente/s.
-Busca obtener beneficios a largo plazo para el cliente.
-Es un referente dentro de la organizacion.

-Ayuda y satisface las necesidades de los clientes.

-Promueve, y en ocasiones hace personal, la busqueda de informacién
B sobre las necesidades de los clientes.

-A veces indaga.

-Mantiene una actitud de total disponibilidad con el cliente.
c -El cliente no siempre puede encontrarlo.

-A veces dedica tiempo a estar con el cliente.

-Promueve, y en ocasiones lo hace personalmente, el contacto con el
Cliente.
-No mantiene una comunicacion abierta con el cliente.

-A veces indaga para conocer el nivel de satisfaccion del cliente.

Fuente. Datos tomados de Gomez (2020).

REQUERIMIENTO DEL PERSONAL

En este apartado, cada area del GAD del canton Chone debe ser responsable de
enviar el formato de requerimiento de personal o de presentar candidatos
adjuntando sus hojas de vida, al Departamento de Talento Humano; con la finalidad
de dar prioridad a las lineas de carrera. En este sentido, se debe evaluar la
posibilidad de reclutar internamente al personal requerido coordinando con la
jefatura o direccién correspondiente. No obstante, de no contar con el personal
idéneo para cubrir el puesto, se debe proceder a realizar el reclutamiento externo

mediante el proceso de seleccidn.



44

PERFIL Y COMPETENCIAS DE LOS CARGOS

Para este caso, se deben definir las funciones principales del puesto de trabajo
mediante la observacion; de este modo, se identifican las actividades primordiales
a ser validadas y se comparan con las mostradas por el aspirante, con la ayuda de
la valoracion de un experto; mismo que, debe contar con una amplia experiencia y
sélido conocimiento técnico sobre las competencias que se requieren para el cargo
laboral en cuestion. En las siguientes tablas, se exponen las capacidades
especificas con los respectivos perfiles que deben poseer los trabajadores del GAD

Municipal del canton Chone, segun el cargo que deseen aplicar:

Tabla 4. 6. Competencias especificas director de Control y Seguridad.

CARGO COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Capacidad de analisis estratégico

Implementacion de cambios planificados
Manejo simultaneo de proyectos
Director/a de Control y Seguridad Capacidad de actuar ante emergencias
Habilidad para enfrentar problemas
Capacidad para resolver problemas no esperados

Trabajo en equipo

Ingeniero en Riegos y Desastres, Ingeniero Ambiental
(SSO) y afines

PERFIL

Fuente. Elaborado por las autoras.



Tabla 4. 7. Competencias especificas director de Gestion Ambiental.
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CARGO COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Conduccion de estudios de evaluacion de impacto
ambiental
Disefio de procesos ecoeficientes
Capacidad técnica para proyectos de remediacion
Director/a de Gestion Ambiental ambiental
Credibilidad técnica
Habilidad analitica
Capacidad para resolver problemas no esperados

Trabajo en equipo

Ingeniero Ambiental, Ingeniero en Recursos Naturales
PERFIL _
y afines

Fuente. Elaborado por las autoras.

Tabla 4. 8. Competencias especificas director de Obras Publicas.

CARGO COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Capacidad analitica estratégica
Habilidad de orientar resultados
Regulacién de recursos publicos
Director/a de Obras publicas Disefio de proyectos urbanos
Fiscalizacion de obras
Credibilidad técnica

Capacidad para resolver problemas no esperados

PERFIL Ingeniero Civil, Arquitecto y afines

Fuente. Elaborado por las autoras.



Tabla 4. 9. Competencias especificas director de Desarrollo Econémico.

46

CARGO COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Capacidad de pensamiento estratégico
Habilidad de orientar resultados
Fomento del desarrollo local
Director/a de Desarrollo Econémico Implementacién de planes econdmicos
Habilidad para establecer planes comerciales
Capacidad productiva

Toma de decisiones econdmicas

Economista, Ingeniero Comercial, Ingeniero en
PERFIL L .
Administracién Financiera y afines

Fuente. Elaborado por las autoras.

Tabla 4. 10. Competencias especificas director de Participaciéon Ciudadana.

CARGO COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Habilidad en el control social
Promocién de la participacion ciudadana
Brinda empoderamiento
Director/a de Participacion Ciudadana
Habilidad analitica
Orientacién ciudadana

Capacidad para resolver problemas sociales

Licenciado en Ciencias Sociales, Participacion
PERFIL
Ciudadana y afines

Fuente. Elaborado por las autoras.
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Tabla 4. 11. Competencias especificas director de Desarrollo Comunitario.

CARGO COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Capacidad para implementar proyectos comunitarios
Identificacion de actores sociales
. o Capacidad operativa y técnica
Director/a de Desarrollo comunitario L .
Supervisién de proyectos sociales
Habilidad para disefar estrategias sociales

Liderazgo colectivo

Licenciado en Ciencias Sociales, Participacion
PERFIL
Ciudadana y afines

Fuente. Elaborado por las autoras.

Tabla 4. 12. Competencias especificas director de Planificacion.

CARGO COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Pensamiento critico

Capacidad para evaluar proyectos

Manejo de indicadores de planificacion
Manejo de instrumentos técnicos de planificacion
Director/a de Planificacion
Habilidad técnica y analitica

Generacion de ideas y propuestas

Capacidad para priorizar necesidades

Capacidad para resolver problemas

PERFIL Ingeniero Civil, Arquitecto y afines

Fuente. Elaborado por las autoras.

Tabla 4. 13. Competencias especificas director Administrativo.

CARGO COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Coordinacion de actividades empresariales
Organizacién de némina empresarial
Supervisidn de operaciones administrativas
Director/a Administrativo Trabajo en equipo
Fortalece el alcance de metas institucionales
Capacidad productiva

Pensamiento estratégico
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Ingeniero en Administracién de Empresas, Ingeniero
PERFIL
en Administracién Publica y afines

Fuente. Elaborado por las autoras.

Tabla 4. 14. Competencias especificas director Financiero.

CARGO COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Capacidad de pensamiento estratégico
Habilidad para orientar resultados
Monitoreo y control de procesos
. o Supervisidn de némina institucional
Director/a Financiero
Habilidad analitica
Implementacion de procesos financieros
Capacidad para resolver problemas

Gestion financiera

PERFIL Ingeniero comercial, Economista y afines

Fuente. Elaborado por las autoras.

Tabla 4. 15. Competencias especificas director de Fiscalizacion.

CARGO COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Pensamiento critico
Capacidad para evaluar proyectos
Manejo de indicadores de fiscalizacion
Director/a de Fiscalizacion S . o
Manejo de instrumentos técnicos de fiscalizacién
Habilidad técnica y analitica

Capacidad estratégica

PERFIL Ingeniero Civil, Arquitecto y afines

Fuente. Elaborado por las autoras.
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Tabla 4. 16. Competencias especificas director de Comunicacion.

CARGO COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Pensamiento analitico
Capacidad de marketing estratégico
Gestion adecuada de la comunicacion
Director/a de Comunicacién Mejoramiento de la imagen institucional
Habilidad de comunicacion oportuna
Definir planes de comunicacién

Habilidad para la difusién corporativa

PERFIL Ingeniero en Tecnologia y Comunicaciones y afines

Fuente. Elaborado por las autoras.

Tabla 4. 17. Competencias especificas director de Procuraduria Sindica.

CARGO COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Capacidad analitica
Pensamiento estratégico
Coordinacién de procesos civiles
Director/a de Procuraduria Sindica Conocimiento sobre procesos judiciales
Gestion adecuada de la administracién publica
Predisposicién ante la ciudadania

Capacidad para resolver problemas

PERFIL Abogado

Fuente. Elaborado por las autoras.

Tabla 4. 18. Competencias especificas director de Talento Humano.

CARGO COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Conocimientos basicos de derechos laborales
Conocimientos basicos de relaciones laborales
Pensamiento analitico
Capacidad estratégica
Director/a de Talento Humano .
Capacidad emprendedora
Habilidad de adaptacion con el grupo de trabajo
Capacidad de adaptarse a los cambios

Destrezas tecnologicas
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Ingeniero en Ciencias Sociales, ingeniero en
PERFIL Administracién Publica, Ingeniero en Relaciones

Humanos y afines

Fuente. Elaborado por las autoras.

Tabla 4. 19. Competencias especificas secretaria general.

CARGO COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Manejo de herramientas tecnoldgicas
Coordinacién de tramites y documentos
Capacidad de buena atencion al publico
. Planificacion de servicios administrativos
Secretaria General ' N
Capacidad analitica
Pensamiento estratégico
Habilidad para resolver imprevistos

Capacidad para recibir y difundir disposiciones

Cualquier profesional con la experiencia y capacidades
PERFIL _
requeridas

Fuente. Elaborado por las autoras.

Tabla 4. 20. Competencias especificas servidor publico de servicio.

CARGO COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Integridad y ética profesional
Habilidad para atender las necesidades ciudadanas
Vocacién de servicio
) o o Capacidad para brindar servicios de calidad
Servidor publico de servicio
Habilidad para entender y resolver los requerimientos
ciudadanos
Disposicién para adquirir nuevos conocimientos

Ser respetuoso y amable con los usuarios

PERFIL Profesionales segun el requerimiento de la direccion

Fuente. Elaborado por las autoras.



Tabla 4. 21. Competencias especificas servidor publico de apoyo.

CARGO COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Vocacion de servicio
Habilidad para atender las necesidades ciudadanas
Integridad y ética profesional
. o Disposicion para adquirir nuevos conocimientos
Servidor publico de apoyo .
Ser respetuoso y amable con los usuarios
Capacidad para adaptarse a los cambios
Habilidad para recibir y ejecutar 6rdenes

Eficiencia y participacion

PERFIL Profesionales segun el requerimiento de la direccion

Fuente. Elaborado por las autoras.

Tabla 4. 22. Competencias especificas obreros.

CARGO COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Eficiencia y participacion
Vocacién de servicio
Disposicién para adquirir nuevos conocimientos

Habilidad para recibir y ejecutar érdenes

Obrero
Ser respetuoso y amable con los usuarios
Capacidad para adaptarse a los cambios
Capacidad para adaptarse a rutinas
Trabajo en equipo
PERFIL Personal segun el requerimiento de la direccion

Fuente. Elaborado por las autoras.



Tabla 4. 23 Competencias especificas jefe centro de faenamiento.
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CARGO COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Capacidad para coordinar procesos productivos

Habilidad para la distincion de productos de calidad
Capacidad de supervision
Habilidad para resolver problemas no esperados
Jefe centro de faenamiento Capacidad para establecer rutinas

Habilidad para la elaboracion de planes emergentes

Capacidad para actuar ante escenarios de salud

publica

Eficiencia y participacion

Médico Veterinario, Ingeniero Agropecuario, Ingeniero
PERFIL
Agroindustrial y afines

Fuente. Elaborado por las autoras.

Tabla 4. 24. Competencias especificas coordinador de Gestidn de Riesgos.

CARGO COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Conocimientos basicos de gestion de riesgo

Capacidad para enfrentar escenarios de emergencia

Habilidad para resolver problemas no esperados

Coordinador de Gestion de Riesgos Pensamiento esirategico

Capacidad para atender las necesidades ciudadanas

Habilidad para disefiar e implementar planes de

contingencia
Capacidad para la planificacién territorial

Habilidad para el disefio de estrategias

Ingeniero Ambiental, Ingeniero en Riesgos y Desastres
PERFIL .
y afines

Fuente. Elaborado por las autoras.
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Tabla 4. 25. Competencias especificas coordinador de Planificacién, Ordenamiento Territorial y Vivienda.

CARGO COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Capacidad para la planificacion territorial

Capacidad para el trabajo colectivo
Adaptacion a escenarios cambiantes
Coordinador de Planificacién, Ordenamiento Territorial ~ Habilidad para escuchar las necesidades ciudadanas
y Vivienda Coordinacién de planes territoriales
Habilidad técnica y estratégica
Coordinacion de asistencias territoriales

Vocacion de servicio a la ciudadania

PERFIL Profesional segun el requerimiento de la direccion

Fuente. Elaborado por las autoras.

ACOGIDA Y CAPACITACION

Para finalizar, una vez concretada la seleccion y considerando que, existe la
posibilidad que algun aspirante no cumpla a cabalidad con el 100% del perfil
solicitado; es imprescindible que en el plan de acogida y en la malla de capacitacion,
exista una reduccion de brechas en los conocimientos; en otras palabras, que se
planifiguen charlas de clarificacion, trabajo en equipo y otras actividades de

fortalecimiento para la persona que ya forma parte de la institucion.

4.3. SOCIALIZACION DE LOS RESULTADOS DEL MODELO DE
GESTION POR COMPETENCIAS CON EL PERSONAL QUE
LABORA EN EL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO EN
EL GAD CHONE

La socializacion (Anexo 3) del Modelo de Gestion por Competencias se llevo a cabo
el dia 31 de mayo de 2023, en una reunién desarrollada a las 10:30 am en el

Departamento de Talento Humano del GAD del canton Chone; en la cual estuvieron
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presente la directora del Departamento de Talento Humano junto a tres funcionarios
de este departamento. El manual fue expuesto mediante un triptico (Anexo 4), en
donde se presentaron las ideas mas relevantes del mismo; adicionalmente, se
entrego en fisico a los funcionarios de esta area, con la finalidad de que pudieran
conocer a mayor profundidad la propuesta presentada. Las personas que estuvieron
presente en este acto, se mostraron interesadas en conocer a mayor profundidad el
manual expuesto; a mas, de manifestar su compromiso por la futura implementacion
de esta herramienta, en beneficio de su personal de trabajo y de los servicios que

estos le ofrecen a la ciudadania del cantébn Chone.



CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1.

CONCLUSIONES

e Se diagnostico la situacidn actual de la gestion del talento humano en el GAD

del canton Chone, se pudo conocer inicialmente que la institucion cuenta con
un Manual de Funciones orientado en integrar medidas para la agilizacion
del trabajo dentro de la entidad y la mejora en la calidad de los servicios que
esta ofrece. Asimismo, mediante la entrevista realizada se pudo determinar
que, actualmente el proceso de seleccion del personal en el GAD, se lo
realiza mediante una base de datos que dispone el Departamento de Talento
Humano, método no es del todo efectivo por lo que se requiere de la

implementacion de un Modelo de Gestion por Competencias.

Se propuso el Modelo de Gestién por Competencias para el Gobierno
Auténomo Descentralizado del cantén Chone, mismo que esta conformado
por varios componentes que ayudaran a fortalecer el proceso de seleccion
del personal para la institucion y a mejorar el reclutamiento de sus
trabajadores; lo que se traduce también en la mejora continua de los servicios

que ofrece cada area y departamento de la institucion.

Se socializé el manual del Modelo de Gestion por Competencias, en el
Departamento de Talento Humano del GAD del cantén Chone, en donde se
evidencio el interés por conocer a mayor profundidad el manual expuesto y
el compromiso de las autoridades por la futura implementacion de esta
herramienta, en beneficio de su personal de trabajo y de los servicios que

estos le ofrecen a la ciudadania del cantdbn Chone.
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RECOMENDACIONES

Realizar un diagndstico inicial es un paso fundamental cuando se desea
implementar un Modelo de Gestion por Competencias en una institucion.
Este diagndstico tiene como objetivo identificar las necesidades, fortalezas y

debilidades de la organizacion en relacion con la gestiéon de competencias.

El Modelo de Gestién por Competencias que se disefie para cada institucion,
se desarrolle acorde a las necesidades de las mismas; puesto que, cada
realidad institucional es diferente y existen casos en los que la organizacion,
solo necesita fortalecer los procesos de seleccion con los que ya cuenta; y
otros, en donde se requiere de un modelo mas planificado y de mayor

intervencion.

Socializar este tipo de trabajos para mejorar la calidad de los procesos de
seleccion y garantizar que se elijan a los profesionales mas capacitados. Al
involucrar a las personas con experiencia laboral directa, se obtiene una
vision mas completa y precisa de lo que se necesita en el puesto y como

evaluar adecuadamente a los candidatos.
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ANEXO 1. CUESTIONARIO DE LA ENTREVISTA

a) ¢Cual es la funcién que cumple el jefe del departamento de talento humano en el Gobierno Auténomo

Descentralizado del Canton Chone y cuéles son sus responsabilidades?

La jefa del departamento de talento humano cumple principalmente la funcion de trabajar en los subsistemas de gestién
para que los procesos del departamento se lleven a cabo de la forma correcta, como los procesos de seleccion,
capacitaciones y evaluaciones, mismas que tienen el propésito de contratar a un personal competente que cumpla con las

habilidades que se necesitan para el desempefio del puesto de trabajo.

b) ¢Considera usted que es importante contar con un modelo de gestiéon por competencias? Justifique su

respuesta.

La directora del departamento de talento humano nos supo manifestar que si es importante contar con un modelo de
gestion por competencias, porque de esta manera se pueden llevar a cabo los procesos de seleccion de personal de
acuerdo a los perfiles requeridos teniendo en cuenta que cada aspirante pueda cumplir con las exigencias que se necesitan

para el puesto laboral.

c) ¢Cual es el modelo de Gestion por Competencias que utiliza actualmente el Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal del Cantén Chone?

Actualmente en el Gobierno Autdnomo Descentralizado del cantén Chone, el departamento de talento humano cuenta con

los siguientes formatos.

e Manual por procesos, que es un documento que tiene como finalidad obtener la informacién detallada del
aspirante para el puesto de trabajo y permite analizar las destrezas con las que cuenta cada uno de esos
visualizando si cuenta con los requisitos necesarios, y eso facilita la eleccién.

e Manual de puestos, se encarga de detallar los diferentes cargos disponibles dentro de la Institucién, tiene como
principal funcion determinar cémo y donde va a prestar sus servicios la persona que ha sido seleccionada para

trabajar.

d) ¢Existe alguna dificultad al momento de realizar la contratacion del personal en el Gobierno Auténomo

Descentralizado del Canton Chone?

La directora nos supo explicar que en algunas ocasiones si existe dificultar al momento de realizar la contratacién del

personal, ya que en ciertos casos postulan personas que en su mayoria no cumplen con el perfil requerido, y es por esta
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razén que considera que si serfa bueno implementar un modelo de gestién por competencia que ayude con seleccion de

un personal que si cuente con el perfil que se requiere para el puesto de trabajo.

e) ¢Existe el personal capacitado acorde a su perfil profesional para cubrir los cargos en las diferentes

areas del GAD municipal? Justifique su respuesta.

La directora de talento humano manifestd que si existe actualmente un personal capacitado segun el perfil profesional para
cubrir los cargos en distintas areas de la Institucion en cuestién, mencioné que deben cumplir con los requisitos
establecidos en el perfil de puesto y la norma de seleccidn para lograr obtener el puesto segun las habilidades y la profesion

que maneje el aspirante.

f) ¢Qué beneficios incluiria un modelo de gestion por competencias en el Gobierno Auténomo

Descentralizado?

La directora del departamento de talento humano opina que, el modelo de gestion por competencias permitira lograr
identificar las capacidades de las personas requeridas en cada puesto de trabajo, seria de gran beneficio para la institucién
ya que facilitaria la seleccién del personal, consiguiendo medir con mucha mas facilidad las habilidades y capacidades con

las que cuenta cada una de ellas para el desarrollo del puesto laboral.

g) ¢Como se desarrolla el proceso de seleccion de personal para el GAD del Canton Chone?

El Gobierno Auténomo Descentralizado del cantén Chone cuenta con una base de datos que ayuda con la seleccion del
personal, sin embargo, este método no es del todo efectivo, ademas se alimenta con las carpetas que son entregadas en
el departamento con la informacién necesaria para realizar la eleccién, pero si seria de gran ayuda contar con un modelo

que facilite la decision del personal para la Institucién.

h) ¢Coémo se realiza el levantamiento de perfiles profesionales en el Gobierno Auténomo Descentralizado

del Canton Chone?

La directora del departamento de talento humando del Gobierno Auténomo Descentralizado del cantén Chone manifestd
que, en la institucion en cuestién para realizar el levantamiento de perfiles profesionales, se lleva a cabo una consultoria
la misma que en los préximos dias se llevara a efecto, teniendo en cuenta que para efectivizar la eleccién que deben medir

que los perfiles cuenten con los requisitos necesarios para ocupar el puesto de trabajo al que postularon.

i) ¢Cudles son las estrategias acordes a los objetivos institucionales que emplea el Gobierno Auténomo

Descentralizado del Canton Chone al momento de realizar la seleccion del personal laboral?



69

Una de las principales estrategias que ayudan con el cumplimiento de los objetivos Institucionales del Gobierno Autdnomo
descentralizado del cantdn Chone es una revisién de la base de datos con la que se cuenta en la institucion y se realiza la
seleccion de los candidatos de acuerdo al perfil de puesto requerido, teniendo presente que este debe de contar con las

habilidades necesarias para desenvolverse debidamente en el puesto de trabajo.

i) ¢Cree usted que se podria fortalecer la gestion del talento humano mediante el analisis de las

competencias profesionales de los servidores publicos que laboran en la institucion?

Segun la directora del departamento de talento humano opina que si se podria fortaleces la gestion de talento humano
mediante el analisis de competencias profesionales, las evaluaciones que se realizan de manera continua ayudan con la
contribucion de que el personal de la institucion logre desempefiar de mejor modo sus labores y competencias de manera

mas eficiente y con mayor eficacia.
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ANEXO 2. APLICACION DE LA ENTREVISTA
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ANEXO 3. SOCIALIZACION DEL MANUAL
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ANEXO 4. FORMATO DEL TRIPTICO

< I

Proceso d
de seleccion del personal:
Modelo por Competencia

El present delo por competencia
propuesto se fundamenta en las etapas
de:

o Diagnostico
o Proyeccion
o Control

Permite evaluar de manera integral las
competencias de los aspirantes a los
puestos de trabajo.

El proceso de seleccion
inicia con:

Con una ronda de preguntas disenadas
por categorias, que cubre las
competencias gerenciales,
administrativas y técnicas del aspirante

Al finalizar

Se debe aplica una entrevista individual
a cada persona, y tiene como finalidad
contrastar la informacion obtenida de las
preguntas iniciales

LOS SIGUIENTES CRITERIOS SE
TOMAN EN CUENTA DURANTE EL
DESARROLLO DEL PROCESO

© INICIATIVA DEL ASPIRANTE

A. Seanticipa a las situaciones con una
vision a largo plazo.

B. Se adelanta para los acontecimientos que
puedan ocurrir a corte plazo,

€. Toma decisiones en momentos de crisis
hipotéticos. acepta.

D. Aborda oportunidades o problemas del
momento,

o LIDERAZGO DEL ASPIRANTE

A. Inspira valores de acclén y anticipa
escenarios.

B. El grupo lo percibe como lider

C. Puede fijar objetivos que &l grupo acepta.
D. El grupo no o percibe como lider,

© ATENCION AL CLIENTE

A. Establece una relacién con perspectivas a

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO

large plazo con elflos clientefs,

B. Promueve, y en ocasiones hace personal, DEL

Ia busqueda de informacion.

C. Mantiene una actitud de total CANTON CHONE
disponibifidad con el diente,

D. Promueve, y en ocasiones ko hace MODELO DE GESTION POR
personalmente, &f contacto con el COMPETENCIAS PARA LA SELECCION DE

TALENTO HUMANO
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