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RESUMEN

El talento humano, es el recurso mas importante en la gestiéon administrativa,
operativa y de servicios de una organizacion, y en este contexto, la investigacion
tiene por objetivo determinar la incidencia de la gestion del talento humano en el
desempeiio laboral de los servidores publicos del Gobierno Autdbnomo
Descentralizado Municipal del cantdon Chone, para lo que se desarroll6 una
investigacion descriptiva — correlacional para conocer si una variable esta afectando
a la otra, bajo un enfoque cualitativo, a través de los métodos inductivo, analitico y
sintético, utilizando herramientas como la entrevista, la encuesta, la investigacion
de campo y bibliogréfica, se obtuvo como resultado que el GAD Municipal de
Chone, no tiene aprobado el manual de procesos, no cuenta con un manual de
funciones ni perfiles de puestos aprobados, razén por la cual la administracion
técnica del talento humano no cumple con los estandares legales y normativos que
la Ley Orgénica de Servicio Publico y su reglamento imponen, por tanto no realizan
evaluaciones de desempefio a sus funcionarios. Esta investigacion plantea de
acuerdo a la metodologia y matrices del Ministerio de Trabajo, realizar las
evaluaciones de desempefio, y propuso un ejemplo de los mismo en la
Coordinacion de Contabilidad, donde los resultados fueron satisfactorios, dejando
en evidencia que, a pesar de las falencias en la administracion técnica del talento
humano, los servidores si tienen buen desempefio laboral.

PALABRAS CLAVE

Administracion técnica, Manual de Procesos, Perfil de puesto, Evaluacion de
desempeiio
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ABSTRACT

Human talent is the most important resource in the administrative, operational and
service management of an organization, and in this context, the research aims to
determine the incidence of human talent management in the work performance of
public servants of the Autonomous Decentralized Municipal Government of the
Chone canton, for which a descriptive-correlational investigation was developed to
find out if one variable is affecting the other, under a qualitative approach, through
inductive, analytical and synthetic methods, using tools such as the interview , the
survey, the field and bibliographical research, it was obtained as a result that the
Municipal GAD of Chone, does not have an approved process manual, does not
have a manual of functions or approved job profiles, which is why the technical
administration of human talent does not comply with the legal and regulatory
standards that the Organic Law of Public Service and its regulations impose,
therefore they do not carry out performance evaluations of their employees. This
investigation proposes, according to the methodology and matrices of the Ministry
of Labor, to carry out performance evaluations, and proposed an example of the
same in the Accounting Coordination, where the results were satisfactory, leaving
in evidence that, despite the shortcomings in the technical administration of human
talent, the servers do have good job performance

KEYS WORDS

Technical administration, Process Manual, Job profile, Performance evaluation



CAPITULO I. ANTECEDENTES

1.1. PLANTEAMIENTO Y FORMULACION DEL PROBLEMA

La gestion del talento humano ha sufrido un cambio conceptual en los Gltimos afios,
de ser considerado un costo, en la actualidad es el mayor elemento de
competitividad, porque la mayoria de las demandas de la sociedad requieren
respuestas de las organizaciones y éstas, son el resultado de quienes las integra,
en ese sentido, el enfoque organizacional posee herramientas para la gestion de
este valioso recurso y la evaluacién permanente de su desempefio, a fin de cumplir

con la visién y misién institucional que le permita responder a sus publicos objetivos.

Segun Ferrer (2016), existen muchos factores que inciden en la eficacia y eficiencia
de una organizacion, pero el de mayor importancia es el nivel de respuesta que
ofrezca el talento humano. Es decir, que la jerarquizacion de los recursos,
indistintamente de cudl sea, radica en el capital humano y el rol que desempefa en

las organizaciones.

La demanda de nuevos modelos en las éareas administrativas, han sido
fundamentales especialmente para el desempefio laboral, tomando en cuenta que
el recurso humano siempre es el motor de fuerza de las organizaciones, sean estas
publicas o privadas, y precisamente por ello han tenido mayor influencia para las

organizaciones a nivel mundial.

Delgado et al. (2016) inidican que producto de la globalizaciébn y su natural
evolucion, la mayoria de las entidades publicas cuentan con Unidades de Talento
Humano, consideradas una ventaja competitiva para responder y atender a las
personas a las que dirige su oferta, mediante la valoracion cuantitativa y cualitativa

del personal a su servicio.

Por otro lado, (Chiavenato, 2009 como se citdo en Flores, 2017) establece, “la
gestion del talento humano es el proceso de aprovechamiento de las capacidades

y habilidades del trabajador de una empresa para lograr los objetivos previstos” (p.



349); para ello debe haber una correcta integracion de la estructura, las estrategias
y sobre todo, las personas, a fin de que ellas desplieguen todas sus capacidades

en pro de la eficiencia organizacional.

La teoria de Chiavenato (2009) y que es referida por multiples estudios de la gestion
del talento humano, es una estructura que comprende: la incorporacion de
personas, colocacion de personas, desarrollo de personas, recompensar a las
personas, retener a las personas y supervisar a las personas... todo en un proceso

flexible de doble via, adaptable a las circunstancias.

Vinculada a esta postura teorica, el desempefio laboral del talento humano debe
ser valorado constantemente, ya que segun Navarro (2016) permite valorar de
forma sistematica las debilidades del personal para minimizarlas, y a través de
estrategias estimular las capacidades del talento humano, orientadas al

cumplimiento de los objetivos de la organizacion.

Asi mismo, Heredia y Narvaez (2021) sostienen que el talento humano puede ser
un laboratorio de ingenio, con una buena gestién en donde es indispensable la
evaluacion constante del desempefio, porque garantiza que los colaboradores
estan laborando en relacion con los objetivos institucionales, sus funciones y
actividades, y asegura a aquellos que tienen falencias oportunidad de capacitacion
y fortalecimiento en el desempefio de su trabajo, permitiendo al mismo tiempo a las
organizaciones establecer deficiencias en el logro de los objetivos macros y

determinar los cambios respectivos.

El recurso humano al reconocerse como el de mayor importancia en la gestion de
las organizaciones, tiene como fundamento y linea de conexion al desempefio
laboral, especialmente en la medicion e indicadores de gestién, que fortalecen a las
organizaciones y por tanto son de gran interés para los lideres de las mismas, tal
como Loépez (2004) indica cuando expresa que “el ambiente laboral es de
preferencia estable hacia el trabajo, basados en los valores desarrollados a partir

de la experiencia laboral” (p. 16).

Entre las investigaciones importantes, a nivel macro Leiva (2021) muestra la

incidencia de la gestion de recursos humanos en el desempefio laboral de los



trabajadores de la Municipalidad Bafios del Inca, del Departamento de Cajamarco
del Perq, identificando una deficiente gestion de recursos humanos (68% de
respuestas negativas en promedio), lo que trae consigo un bajo desempefio del
personal (79% de respuestas negativas en promedio).

Al respecto, y a nivel meso, Briones (2018) sostiene que el desempefio de los
servidores de las entidades municipales de Ecuador, disminuye cada vez mas,
debido a que sus vinculaciones obedecen en una gran mayoria a compromisos
politicos, mas que a una demanda especifica o a un perfil profesional idéneo para
ocupar una vacante, razon por la cual los procesos de evaluacion generalmente no

se producen.

En este sentido, se puede afirmar que en la gestién administrativa y operativa de la
cosa publica existe una evidente autoridad en la toma de decisiones, puesto que
no se aplica ni técnicamente, ni administrativamente los manuales, politicas y
procedimientos originando una inadecuada gestion desde los niveles jerarquicos.
En muchas ocasiones no es posible realizar una adecuada gestién del talento
humano, debido a los compromisos politicos alcanzados, sin respetar que los

perfiles de los empleados estén a la par con lo que exige el cargo.

En la actualidad las organizaciones implementan modelos de gestiébn empresarial,
reconociendo que el talento humano es el eje central para alcanzar los objetivos, y
que mediante los avances tecnoldgicos y sociales se generan todos los esfuerzos
y la atencién hacia los colaboradores robusteciendo el activo humano originando

un clima organizacional estable.

En el contexto local, Garcia y Loor (2020) en investigacién a los municipios
manabitas, muestran que tanto la Gestion del Talento Humano como el desempefio
laboral, sufren grandes variaciones, segun el tipo de organizacién; las privadas
suelen ser méas exigentes al controlar su productividad y rendimiento, en relacién a

las entidades publicas.

En el caso de Chone, segun datos ofrecidos por la Directora de talento Humano del
Gobierno Autonomo Descentralizado del canton (GADM - Chone) esta institucion

cuenta con talento humano que oscila entre 1 Y 25 afios de servicios; esta



compuesto por nivel ejecutivo (autoridades electas por periodo fijo), directivo (jefes
de libre remocion), empleados de carrera, obreros y contratados; cuya gestion esta
a cargo de la Unidad de Talento Humano y evaluacién de desempefio a cargo de
las Unidades administrativas pertinentes (Departamento de Talento Humano del
GADM-Chone, 2022).

Al respecto, es posible sefialar que la Unidad de Administracion del Talento
Humano debe fortalecer su gestidbn en procesos concretos, desde donde se
institucionalicen normativas internas para identificar la capacidad de cada uno de
los puestos para implementar procesos a través de los servidores publicos en el
ejercicio de sus funciones, aplicando procesos como es el reclutamiento seleccion,
contratacion, induccién y capacitacion de personal; puesto que para ocupar un
cargo es necesario tener una formacién profesional. De alli la importancia de que
toda empresa maneje estos procesos de forma eficiente, lo cual conducira a una

buena administracion.

Contrario a estos argumentos, segun datos obtenidos por la Directora de Talento
Humano del GADM-Chone a través de un conversatorio, en la institucion se
manifiestan algunos problemas que podrian estar afectando el desempefio laboral
de los servidores publicos y que perturban al desarrollo de sus labores, entre ellos:
el proceso de seleccion del personal que ingresa a trabajar en el Municipio como
contrato ocasional, el proceso de induccion puede no ser el mas adecuado,
capacitaciones que contribuyan al perfeccionamiento de las habilidades y
capacidades de los servidores publicos, la evaluacién de desempefio que no ha
realizado hasta la presente fecha, motivacion e incentivos no monetarios a los

servidores publicos, entre otros.

Todas estas problematicas visualizadas en el GADM-Chone, son las principales
razones para realizar esta investigacion. De alli la necesidad de conocer a fondo la
problematica encontrada acorde a las gestiones y al desempefio de todos quienes
conforman esta institucion. En este contexto se plantea la siguiente situacion
problémica: ¢Como incide la Gestion del Talento Humano en el Desempefio
Laboral de los servidores publicos del Gobierno Autbnomo Descentralizado del

cantén Chone, provincia de Manabi?



Mediante esta investigacion y de acuerdo a los resultados obtenidos se planteara
una propuesta de solucion a la problematica de la gestion del Talento Humano y el
desempefio laboral de los servidores publicos del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del Canton Chone, el cual consistir4 en disefiar un plan
de mejora de que contribuya al desempefio laboral de los servidores publicos del
Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Cantén Chone, que coadyuvara
a la direccion del GAD vy los servidores publicos un mayor desempefio, mejora en
el clima laboral y sobre todo efectividad en la pertenencia y pertinencia para con la

institucion.



1.2. JUSTIFICACION

Stoner (1987, como se citd en Araujo y Guerra, 2007), afirma que el desempefio
laboral es el indicador que controla la fortaleza del trabajo de los miembros que se
desemperfian en cualquier organizacion publica o privada, dicho de otra manera, el
rendimiento laboral esta referido a la forma en la que los empleados realizan sus
funciones en la empresa, con el fin de alcanzar las metas propuestas, por tanto, la
presente investigacion es conveniente para el GAD Municipal de Chone, por cuanto
sienta un precedente para continuar con las evaluaciones de desempefio que legal

y normativamente le corresponde.

La gestiébn del talento humano esta dirigida a gestionar adecuadamente los
procesos de reclutamiento, seleccidn, contratacion, induccion, capacitacion de
personal y evaluacion del personal, resaltando que estos elementos permiten
establecer el perfil apropiado para que un servidor publico desempefie un
determinado cargo en la institucion y que ésta alcance los objetivos planteados,
siendo el bienestar de la sociedad lo primordial, por tanto, con un recurso humano
adecuadamente administrado, valorado, la comunidad del canton Chone se
beneficia con los resultados de esta investigacion en cuanto el GAD Chone, podra
contar con el personal apropiado, capacitado y evaluado para el servicio de la
colectividad y la satisfaccién de las necesidades béasicas de la poblacién chonense.

Actualmente el GAD Municipal del canton Chone, a pesar de tener algunas
herramientas ya elaboradas como estructura organica funcional y manual de
funciones, no realiza las evaluaciones de desempefio, no devenga apropiadamente
el rubro para capacitaciones y no genera la induccion necesaria para el nuevo
recurso humano, por tanto, las implicaciones practicas a partir de la presente
investigacion es de vital importancia para la gestion y control del talento humano

municipal.

La utilidad tedrica de la investigacion, permitira a las autoridades realizar un analisis
del resultado de la investigacion y el uso del conocimiento para aplicar

orientaciones que conlleven al desarrollo de la instituciéon y la utilidad préactica



depende de la decision de las autoridades pertinentes para utilizar o aplicar el

informe de la presente investigacion, en beneficio institucional.

Si bien es cierto el Ministerio de Trabajo del Ecuador tiene una plataforma para la
evaluacion del desempefio del personal, que finalmente es el control de todos los
componentes de la gestion de talento humano, el GAD Municipal del cantén Chone,
no cuenta con las herramientas completas (perfil de puestos, indicadores de gestion
por cada puesto) para evaluar desde ella. Por tanto, la presente investigacion
aporta con el disefio a partir de las matrices de evaluacién que el Ministerio de
Trabajo utiliza (N-GEP-02-02 FOR-02) como instrumentos de evaluacion para el
personal, lo que permitira robustecer el trabajo laboral de los servidores publicos

del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Canton Chone.

Esta investigacion es necesaria, para diagnosticar los procesos de gestion del
talento humano en estrecha relacion con el desemperio laboral de los servidores,
quienes seran los beneficiarios directos de los resultados, ya que les permitira
adoptar las estrategias mas adecuadas para que se logren los objetivos de la
organizacion, y se cumplan lo establecido en la Ley Organica de Servidor Publico,
su regamento general y acuerdos ministeriales que en nombre de la Republica del

Ecuador se expiden.

La investigacidon es viable toda vez, que el equipo de investigacién cuenta con la
autorizacion y colaboracion de las autoridades para acceder a la informacion y
aplicar a los elementos de indagacion; ademas se dispone de bibliografia
actualizada, para contrastar los resultados. A nivel personal permite a las
investigadoras, afianzar los conocimientos adquiridos en un proceso que arrojara

resultados con los cuales se hara el diagnéstico respectivo.

1.3. OBJETIVOS

1.3.1. OBJETIVO GENERAL

Determinar la incidencia de la gestion de talento humano en el desempefio laboral
de los servidores publicos del Gobierno Autébnomo Descentralizado Municipal del

cantén Chone en el afio 2022.



1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

1.4.

Identificar los procesos que realiza la gestion de Talento Humano del
Gobierno Autonomo descentralizado Municipal del Canton Chone
Determinar los aspectos que inciden en el desempefio laboral del talento
humano del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del cant6n
Chone.

Establecer la relacion existente entre la gestion del talento humano y el
desempeiio laboral.

Disefiar un plan de mejora de Gestion del Talento Humano que contribuya
al desempefio laboral de los servidores publicos del Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal del canton Chone.

IDEA A DEFENDER

La Gestion del Talento Humano incide en el bajo desempefio laboral de los

servidores publicos del Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal del cantén

Chone, provincia de Manabi, afio 2022.



CAPITULO Il MARCO TEORICO

En el presente Capitulo se expondra la secuencia de los principales enfoques que
conllevan a un andlisis mas completo sobre gestiéon de Talento Humano y como
incide el desempefio laboral, tomando en consideracion que los elementos de
enfoque son factores y dimensiones del desempefio y de la administracion del

recurso humano, que seran desplegados en el siguiente hilo conductor.

GESTION DEL TALENTO HUMANO

IMPORTANCIA DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

OBJETIVOS DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

‘{ PROCESOS DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

FACTORES DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

DIMENSIONES DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

LA GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LAS ENTIDADES
PUBLICAS

ELEMENTOS DEL SISTEMA DEL TALENTO HUMANO

<
G

FUNDAMENTACION LEGAL
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Figura 1. Hilo conductor del marco tedrico.
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2.1. GESTION DEL TALENTO HUMANO

La gestion del talento humano no es Unicamente planificacion y control general, al
respecto Chiavenato (2009) dice que es “el conjunto de politicas y préacticas
necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las
personas o0 recursos, incluidos: reclutamiento, seleccion, capacitacion,

recompensas y evaluacion de desempefio” (p. 23).

Por tanto, la gestion del talento humano se desarrolla a partir de procesos dentro
de una institucion, liderada por un departamento que exclusivamente se organiza
para la administracion del personal. De alli la importancia para una entidad contar
con colaboradores de excelencia, que muestran un firme compromiso con la
empresa, siendo un factor clave para fomentar el desarrollo de la competitividad y
la rentabilidad de cualquier empresa. Delgado et al (2016) sostienen que: “Es un
proceso que requiere reclutar, seleccionar, recompensar, desarrollar y dar
seguimiento a las personas que laboran en una organizacién, lo cual permitira la
toma de decisiones acertadas, para conseguir el desarrollo integral de la entidad

publica o privada”. (p.395).

A través de la gestidn de talento humano, es posible conocer el capital humano que
labora en la institucién. Es el que genera productividad y le imprime valor a la
organizacion, demostrando habilidades y destrezas en cada una de sus actividades
que realiza en funcién de su puesto de trabajo, lo que constituye un verdadero
compromiso con los objetivos institucionales, reiterando de esta manera que los
empleados o funcionarios de las gestiones administrativas de una institucion

contribuiran efectivamente con sus funciones.

La gestion del talento humano no es delimitada a una sola perspectiva, el clima
organizacional, la cultura propia del entorno, la idiosincrasia de los empleados y
empleadores, ademas de las habilidades y destrezas no solo del colaborador sino
también de los lideres, son propicias para la administracion del recurso humano en

una institucion.
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2.1.1. IMPORTANCIA DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

El recurso humano es considerado el elemento mas importante en la gestion
organizacional, imprescindible para la productividad, el servicio y la atencion. La
necesidad de gestionar este recurso ha llevado a las organizaciones a implementar
en la organizacion un area que administre tanto técnica como operativamente a las
personas que laboran en una institucion, con el fin de que, con bases legales,
normativas y de desarrollo, se vincule a la organizacién recurso productivo y que el
mismo se mantenga a través de los afios, con programas de incentivo y ascensos.

Al respecto, Chiavenato (2007) considera que:

La administracion de los recursos humanos consiste en la planeacion, la
organizacion, el desarrollo, la coordinacion y el control de técnicas capaces
de promover el desempefio eficiente del personal, en medida que la
organizacion representa el medio que permite a las personas que colaboran
en ella alcanzar los objetivos individuales relacionados directamente o

indirectamente con el trabajo. (p.122)

Mediante una eficaz gestion del talento humano, una organizacion eficiente fomenta
una mayor calidad del trabajo, puesto que los miembros de la instituciéon se
encuentran motivados a realizar sus funciones que permitira disminuir los costos
de ausentismo y mejorar la productividad. Por tanto, el area de Gestion Humana es
importante para las instituciones porque a partir de ella se contribuye a la direccion
a través de las relaciones laborales amenas y fortalecidas bajo lineamientos de
respeto, ayuda mutua y colaboracién, coadyuvando de esta manera al crecimiento

constante de la empresa y contribuyendo a la economia local y nacional.

La gestion del talento humano sustenta su importancia en las ventajas que
proporciona un buen trabajo dentro de la organizacion, cuyos beneficios se
observan en el aumento de la productividad, que trae consigo mayor rentabilidad
econdémica para la organizacién; una mayor satisfaccion laboral, que origina mayor
esfuerzo de los empleados por conseguir mejores resultados en sus puesto de
trabajo y menos pérdidas econdmicas ocasionadas por despidos de empleados y

tiempo para la formacion de los nuevos candidatos, con el constante control y
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supervision para retroalimentar las falencias que pudieran encontrarse en la

productividad de los mismos.

2.1.2. OBJETIVOS DE LA GESTION DE TALENTO HUMANO

La gestion de talento humano es determinante en una institucion, que contempla
una serie de acciones y procesos determinados para planificar, seleccionar, inducir,
y capacitar al servidor de la institucion. Con el trabajo de esta area es posible
obtener mejores resultados en el desempefio de cada uno de los empleados de
una compafia, lo que favorece el alcance de las metas empresariales, asi como

evitar la fuga de la fuerza de trabajo sea esta intelectual u operativa.

Teniendo en cuenta estos argumentos, es el equipo de gestion de talento humano
quién es capaz de medir el desempefio de cada miembro de la instituciéon en pro
del éxito personal de cada unoy el de la empresa. Segun la firma lider de Auditoria,
Impuestos, Contabilidad, Planillas y Consultoria de Negocios del mundo
(SRM,2020) destacan 5 objetivos de la gestion del talento humano, entre ellas:

e ATRAER TRABAJADORES

Uno de los principales objetivos del equipo de gestién de talento humano es la
atraccion de empleados. Esta permite captar a candidatos calificados o con la
capacidad de adquirir las competencias necesarias para el puesto que

desempefiaran y los objetivos de la empresa.

La atraccion de los candidatos es un importante componente para el éxito general
de la organizacion (Chapman et al. 2005) Y una condicion importante para descubrir
talento es que la empresa tiene que ofrecer una imagen atractiva para el

profesional, con objeto de que éste la busque.


https://www.rsm.global/peru/es/servicio/gestion-de-talento-humano
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e RETENER Y MOTIVAR A LOS EMPLEADOS

Con ello puede proporcionar a su empresa colaboradores calificados, satisfechos
con su puesto de trabajo y fieles al negocio. Esto se puede lograr mediante la
motivacion, que implica que cada empleado se identifique y comprometa con la
empresa; asi como también con la ayuda que se ofrezca a aquellos para crecer
profesionalmente dentro de la compafiia. Las politicas de rendimiento,
reconocimiento, desarrollo y oportunidades de carrera y la vida laboral son

importantes a la hora de retener el talento (Payne et al. 2010).

e EVALUAR EL DESEMPENO DE LOS EMPLEADOS

De esa forma se puede medir el desempefio de los empleados para tomar medidas
que ayuden a identificar su contribucién e importancia para la compafiia. Se pueden
tomar medidas, ademas para mejorar el desempefio de los colaboradores, por
ejemplo, mediante capacitaciones. Para Sastre y Aguilar (2003)
“la evaluacion del desempefio es aquel proceso sistematico y estructurado, de
seguimiento de la labor profesional del empleado, para valorar su actuacion y los
resultados logrados en el desempefio de su cargo”. (p. 321)

e LOGRAR LA MAYOR PRODUCTIVIDAD DE LOS TRABAJADORES

Esto se puede conseguir mediante el entrenamiento y la motivacion de empleados.
Como consecuencia, al ver mejorada la competitividad, la empresa podra alcanzar
sus objetivos trazados. En este contexto, Robbins y Judge (2013), consideran la
productividad como el maximo nivel de comportamiento organizacional, mientras
Fontalvo et al. (2018) lo expresan como la mediciébn del comportamiento y
desempefio de la totalidad de la organizacion para verificar los objetivos

alcanzados.
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e VELAR PORQUE SE MANTENGA UN BUEN CLIMA LABORAL

Segun Campus (2019) tener un buen clima laboral es la clave para que una
empresa aumente su productividad y tenga trabajadores eficientes, leales y felices.
Para ello puede establecer politicas éticas que propicien un mejor comportamiento

entre los empleados. Otras formas de motivar un buen clima laboral son:

. Mostrar preocupacion por cada empleado.

. Manejar estrategias de flexibilidad respecto al lugar y horario de trabajo.
. Reconocer los logros de los miembros del equipo.

. Crear actividades recreativas fuera del trabajo, etc.

2.1.3. PROCESOS DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Actualmente las organizaciones examinan la gestion del talento humano de forma
distinta a como se venia haciendo con anterioridad. En la actualidad se le asigna
mayor importancia al hecho de contratar, donde se toma muy en cuenta, no solo la
experiencia, sino otros aspectos mas activos y ricos como el ingenio, la inteligencia,

la agudeza o el buen juicio.

Chiavenato (2014) plantea que los principales procesos de la Gestidn del talento
humano estan centrados en 6 elementos claves que permiten manejar
adecuadamente estos procesos: El reclutamiento y seleccion, el disefio y
evaluacion del desempefio, el desarrollo de las personas, la retencion del personal
y el monitoreo de las personas, todos ellos influenciados de alguna manera por
condiciones tanto internas de la organizacion como a factores externos como
politicas publicas, competencia de mercado, entre otros. Estos procesos estan
influenciados por las condiciones externas e internas de la organizacion. Laboy
(2021), propone 9 estrategias en la gestion de RRHH, consideradas la mas
importantes en la actualidad y que son parte de la gestién de procesos propuesta

por Chiavenato.
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e EL RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL

El reclutamiento es considerado como una de las principales acciones del proceso
de la gestion de talento. Consiste en la capacidad de atraer y contratar talento. Para
lo cual es necesario disefiar una estrategia a que se base en el employer branding,
estrategia para construir y mantener la imagen positiva de la empresa. La diferencia
es que el objetivo no son los clientes finales, sino los empleados. Chiavenato (2014)

afirma que:

El reclutamiento es un conjunto de procedimientos orientado a atraer
candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro
de la organizacion. El reclutamiento debe atraer una cantidad de candidatos
suficiente para abastecer de modo adecuado el proceso de seleccion.
Ademas, la funcion del reclutamiento es suministrar la seleccion de materia

prima basica (candidatos) para su funcionamiento. (p.1)

Para realizar un adecuado reclutamiento, primero es necesario contar con la
planificacion adecuada de los procesos necesarios para obtener los productos
requeridos y cumplir los objetivos institucionales y el perfil del puesto especifico al
cual se va a ocupar. Sin estos insumos no es posible conocer la persona idénea
para desempefar las funciones a contratar, sin caer en pretensiones subjetivas de
desempefio de acuerdo a reclutamientos valorados por otros factores no menos

importantes, pero que sin lo mencionado se desplazan al fracaso.

Para Armas, Llanos y Traverso (2017) “Todo proceso de seleccion inicia con algo
fundamental, una necesidad, y a partir de la misma se derivan una serie de pasos
l6gicos encaminados a obtener las postulaciones mas idéneas para un cargo” (p.
75-76). De ahi que se concibe la seleccién del personal como la gestion base y
fundamental desde donde se revisa la cualificacién y precision de conocimientos
idéneas para ocupar un perfil requerido, con cualidades profesionales para el

puesto y capaz de realizar las funciones encomendadas.
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e LA INCORPORACION O PROCESO DE INDUCCION

La incorporacién a la empresa forma parte del proceso de gestion de personal, que
permite a los nuevos empleados se puedan convertir en miembros productivos,
ofrece a los trabajadores nuevos, la informacion que requieren para realizar su
trabajo de forma eficaz. Permite que los nuevos empleados entablen vinculos

emocionales con la empresa, en este contexto, Dessler (2015) explica que:

El proceso de induccion, la socializacion de la persona contratada con su huevo
puesto de trabajo y de la misma manera la socializacidon con todo el equipo
laboral que posee la organizacion... ayuda a brindar informacion general, amplia
y suficiente que permite la ubicacién de los servidores publicos, acorde a su
perfil profesional para fortalecer el desempefio laboral y la seguridad de realizar

sus actividades dentro de la organizacion. (p. 189)

e PLAN ESTRATEGICO

El plan estratégico, muestra el camino a seguir durante su desarrollo, sefiala las
bases para la marcha de la empresa que le permita conseguir los objetivos. Es
decir, es quién define las actividades y acciones que se deben realizar a nivel
empresarial para poder enfrentar los retos y obstaculos que surjan durante su
implementacion, sin embargo, este concepto debe estar ligado al estudio del talento
humano y que con el trabajo eficaz de sus miembros se logra conseguir las metas
propuestas, ya sean a corto, mediano y largo plazo. Bordas (2016) indica que:

El entorno presenta amenazas y oportunidades que son predecibles, se
crean unidades estratégicas de negocios y se fomentan la gestion de
carteras. Se desarrollan numerosas técnicas para el andlisis como son las
matrices estratégicas y los andlisis DAFO y se crean departamentos
formales de planificacion estratégica que se apoyan cada vez mas en

empresa con fuerte desarrollo en esta época (p.37)
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e DESARROLLO DEL LIDERAZGO

El liderazgo empresarial hace referencia al conjunto de actividades intencionales
encaminadas a la consecucion de objetivos que permita el mejoramiento de la
calidad de las habilidades, siendo este liderazgo un rasgo caracteristico de una
persona o varias personas que hacen del trabajo un verdadero esfuerzo en equipo,

en tal virtud, Rios (2016) menciona que:

El liderazgo, es una cualidad o habilidad que una persona o grupo de ellas
posee para lograr que las personas bajo su direccion se resuelvan a actuar
o hacer algo cuando se pide. El liderazgo se demuestra bajo las premisas
de poseer ciertas caracteristicas que hacen posible el reconocimiento por

parte de sus subalternos de la legitimidad de su condicion de lider (p. 274).

Para Escanddn y Hurtado (2016) el liderazgo “constituye la capacidad de una
persona para ejercer influencia sobre otra con el propésito de lograr ciertas metas
deseadas” (p.138). De acuerdo a estos argumentos el liderazgo es un proceso que
permiten a los lideres y seguidores conseguir los objetivos proyectados, incluyendo
las destrezas necesarias para que quienes direccionen una gestion puedan ser
motivadores y guias para sus seguidores, para lo cual el trabajo en equipo es muy

importante para la toma de decisiones.

e DESARROLLO PROFESIONAL

Es una practica que motiva al personal a permanecer en ella, cuando esta practica
se realiza constantemente se muestra la politica de promociones como una realidad
que permitird a los empleados recorrer un camino desde el puesto actual hacia
otros de mayor categoria y de mayor responsabilidad; la planificacion y desarrollo
de carrera se presenta entonces como una oportunidad para ganar el compromiso

de los empleados al darles la facilidad de tener una carrera satisfactoria y exitosa.

Al respecto, Albarran y Begofia (2014) definen como “Adiestramiento, instruccion,

orientacion, aprendizaje o desarrollo personal encaminado a la inclusién con el fin
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de aportar en conocimientos para que posean la habilidad de desenvolverse en el
ambito laboral”. (p. 30). Corresponde tanto al servidor como a la institucion
fomentar, para lo que es necesario y oportuno estrategias de capacitacion tanto

interno como externo a la institucion.

¢ PROGRAMAS DE RECONOCIMIENTO

Estos programas permiten motivar a las personas y equipos que intervienen,
contribuyendo a través de sus acciones o logros al éxito de las instituciones donde
se desempefian. Al respecto, Vallejo (2016) afirma que: “Los premios de
reconocimientos son pagos que se realizan a los colaboradores que han hecho
aportaciones extraordinarias a la organizacion, donde la organizacion informa qué

realizaron y se convierte en el modelo paro los demas trabajadores” (p. 104).

Los programas de reconocimiento y motivacion al ser parte de los incentivos que
por gestion eficiente y Optima se les aportara a los empleados, siendo esto un efecto
de la labor cumplida, que puede traducirse en incentivos econdmicos, simbdlicos e
inclusos de mejoras laborales. Consisten en motivar a los miembros de la
organizacion para realizar un trabajo de calidad y excelencia y aportar con todos
sus conocimientos y habilidades para el desarrollo de la organizacion.

e COMPETENCIAS

Torres y Jaramillo (2014) mencionan que “se evidencian en los aspectos del ser
(actitudes), saber (conocimientos) y saber hacer (habilidades o destrezas), las
cuales le permiten mostrar un desempefo superior en su puesto de trabajo y en su
entorno laboral”. (p. 121), lo que se traduce en las individualidades de cada servidor
o empleados tanto personales a través de su forma de comportarse y obrar
diariamente, los conocimientos especificos adquiridos en gestidén profesionalizante
0 técnicas y como requerimiento indispensable las habilidades o destrezas que
pueden ser aprendidas incluso dentro de la institucion y que son necesarias para el

cumplimiento de las tareas encomendadas.
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e RETENCION

La retencion de empleados es un proceso, mediante el cual se estimula a los
trabajadores a permanecer en la organizacion por un periodo de tiempo
prolongado, para lo cual es necesario utilizar estrategias y herramientas
de retencion apropiada, siendo una actividad que beneficia a la organizacion y

al empleado.

La evaluacion de las competencias es fuente para reconocer a los mejores dentro
del recurso humano de la institucién, la falta de ello por ejemplo propende a la fuga
de recurso humano importante y productivo, quienes pueden ver mas alla de las
condiciones econdmicas, las condiciones de trabajo y el clima laboral interno.
La retencién de empleados hace referencia a “aquellas practicas administrativas
orientadas a 'no dejar ir' a individuos ubicados en cargos claves dentro de la

empresa” (Gonzales, 2009, p. 8).

e EVALUACIONES DE PERSONAL

La importancia de evaluar al talento humano recae primero en la productividad, una
empresa con empleados altamente capacitados y efectivamente evaluados son
capaces de retener a los empleados estrellas, retroalimentar a quienes necesiten y
desvincular a aquellos que no cumplen cabalmente sus funciones. Alles (2015),

sostiene que:

Mediante este proceso permite que se evalué las capacidades del trabajador
conforme a sus funciones, como también el equipo de trabajo que conforma
la entidad ya sean jefes y colaboradores, siendo una herramienta que
contribuye de manera significativa al desarrollo de las personas y de la

organizacioén (p. 329).

2.1.4. FACTORES DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

La gestion de los recursos humanos requiere del uso de una serie de herramientas

que garanticen los buenos resultados. De acuerdo a Herrera Gémez citado por
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Montoya y Boyero (2016) determinan que la gestion de los recursos humanos
constituye un conjunto de actividades y medidas precisas que tienen un efecto
directo sobre las actitudes, aptitudes y los comportamientos individuales de todas
las personas que forman parte de una empresa. Es conveniente disefiar una
empresa altamente competitiva mediante la construccion de nuevas redes y
una estructura organizativa a fin de dejar atras las jerarquias obsoletas. Como

consecuencia, se podrian crear nuevos equipos eficientes y activos.

La capacitacion de las personas que laboran en la organizacion es un factor
determinante en la gestibn del talento humano, puesto que son ellas las
encargadas de que las cosas sucedan, las que realizan negocios, las que
desarrollan innovacion y crean nuevos productos; la capacitaciéon y el crecimiento

del personal se convierte en imprescindible para lograrlo. Chiavenato (2009).

El Desarrollo de las Competencias, es otro de los factores de la gestion del talento
humano, las cuales son producto de la capacitaciony el aprendizaje continuo, de
acuerdo a Alles (2009) manifiesta que las competencias no son cualidades innatas
de la persona sino que la experiencia hace que cada trabajador las desarrolle y
las aproveche activamente en la realizacion de sus tareas laborales integrando
con éxito los conocimientos para construir competencias Unicas, demostrando
claramente que toda organizacién aprende mediante el aprendizaje de cada

uno de sus trabajadores.

El capital humano es un recurso intangible que debe ser administrado de forma
proactiva sin dafiar el compromiso que cada trabajador siente hacia la organizacion.
Pardo y Dias (2015). EI Cambio organizacional, es parte de los factores de la
gestion de talento humano. En este factor la competencia de un trabajador resulta
ser una ventaja que poseen las empresas para enfrentar los cambios que se
presentan en el entorno. Sin embargo, cada dia, las empresas se enfrentan a un
nuevo reto que puede perjudicar su comportamiento, estos cambios son cada vez
mas desafiantes y pueden poner en peligro la existencia de las organizaciones, lo

que las obliga a estar en un constante movimiento.
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Los cambios organizacionales no se dan sin razén alguna, muchas veces se ven
forzados por situaciones externas, pero en otras, el cambio suele ser visto como
una estrategia para transformar la situacion actual de la empresa para direccionarse
en el cumplimiento de nuevos objetivos. De Pardo y Diaz (2015) sostienen que el
cambio organizacional suele ser planeado con el fin de responder al entorno
(clientes, proveedores, tecnologia, etc.) o implementado como una base para los
futuros cambios, al mismo tiempo nos ayuda a estar preparados para ello con los
recursos necesarios y con la capacidad de la empresa y su capital humano.

Aplicar un sistema de retroalimentacién continua e implementar un apoyo constante
podria generar un incremento de la productividad, siendo un factor estratégico
altamente efectiva, aunque novedosa para el logro de resultados positivos para

cualquier organizacion.

2.1.5. DIMENSIONES DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

Segun Campuzano et al. (2016) la gestion de talento humano, es una orientacion
transcendental, para que, conocimientos, capacidades y destrezas contribuyan a la
obtencion de los resultados necesarios en pos del cumplimiento de metas y objetivo
institucionales, y propone la 6ptica de dos dimensiones fundamentales; interna y

externa:

La dimensién interna que abarca todo lo referente a la composicion del
personal, esto es: conocimientos, habilidades, motivaciones y actitudes;
indicadores que denotan la manera de gestionar el recurso humano en
cualquier organizacion; y la dimension externa que abarca los factores del
ambiente gque inciden en la seleccion, perfeccionamiento y estabilidad del
personal en la organizacion, incluyendo en estudio del clima laboral,
perspectivas de desarrollo profesional, condiciones de trabajo,

reconocimientos y estimulaciones (p. 442).

Estas dimensiones, son las que permiten el desarrollo del liderazgo y la

comunicacion entre todos los involucrados de la organizacion, puesto que ambas
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son necesarias para incidir en la motivacion del personal y lograr una mayor
participacion en las labores encomendadas a través de la formacion continua y la
mejora de la informacién, lo que permitira una mayor y mejor gestion de recursos
humanos. Estas dos dimensiones pueden utilizarse de manera adecuada como una
potencial herramienta para que la direccion de la organizacion, obtenga una

seguridad razonable para el cumplimiento de sus objetivos institucionales.

2.1.6. LA GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LAS ENTIDADES
PUBLICAS

Cadena (2016), asevera que el talento humano es el elemento esencial en el
desarrollo de las instituciones de servicios y hoy se reconoce al conocimiento como
talento o capital humano, en este caso, las entidades publicas tienen regulaciones
directas, dependiendo del servicio que ofrezcan a la poblacién, con la necesidad de

recurso humano eficiente, con calidez y calidad.

Desde la Optica del sector publico, el talento humano, es definido por Cejas,
Liccioni, Urrego y Rojas (2020) como el conjunto de saberes y haceres de los
individuos y grupos de trabajo en las organizaciones al servicio de las masas. Las
entidades publicas del Ecuador, gestionan el talento humano en el marco de sus
competencias y lo dispuesto en la (LOSEP, 2010) y el respectivo reglamento, que

orienta la incorporacion y valoracién del personal humano.

2.1.7. CONSIDERACIONES SOBRE LA GESTION DEL TALENTO
HUMANO EN EL SECTOR PUBLICO EN EL ECUADOR

La gestidon del talento humano, se considera la columna vertebral de la gestion
administrativa y operativa de una empresa, sin el talento humano, no hay
tecnologia, ni recursos materiales suficientes o autosuficientes para alcanzar los
objetivos institucionales. Sin embargo, a nivel de gestion publica el talento humano
va mas alla de la gestion como tal, ésta integra la direccion, la administracién y la
operatividad, sin embargo “su conocimiento y desempefio es regular con respecto

a la iniciativa del cumplimiento de su trabajo” (Solis et al. 2023, p. 27). A nivel de
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gestion publica, el articulo 118 de la Constitucion Politica (2008) de la Republica

expone que las instituciones publicas

Son instituciones del Estado: los organismos y dependencias de las
Funciones Legislativa, Ejecutiva y Judicial, los organismos electorales, los
organismos de control y regulacion, las entidades que integran el régimen
seccional autbnomo, los organismos y entidades creados por la Constitucion
o la ley para el ejercicio de la potestad estatal, para la prestacion de servicios
publicos o para desarrollar actividades econdmicas asumidas por el Estado,
las personas juridicas creadas por acto legislativo seccional para la
prestacion de servicios publicos.

La gestion del talento humano se ha desarrollado de acuerdo a los diferentes
momentos adaptandose a las necesidades de cada tiempo, pero con normas
legales claras y precisas generalmente aceptadas a nivel mundial. En Ecuador ese
contexto no es diferente, asi antes del 2020, “se consideraba al pais como la
segunda burocracia del continente, y uno de los paises que mas recursos destina
al pago de la remuneracion de los servidores publicos, y la burocracia menos
eficiente del continente” (Mantilla y Rojas, 2019, p. 3738), mientras que para la
pandemia a pesar de que los servidores tuvieron problemas con la implementacion
de la tecnologia en casa, el incremento del estrés, la productividad, la organizacion

del trabajo y la motivacion se increment6. (Bazan y Tovares, 2022)

2.1.8. ELEMENTOS DEL SISTEMA DEL TALENTO HUMANO SEGUN LA
LOSEP

Los elementos que conforman el sistema de talento humano, estan dictaminados
plenamente, en el Capilulo Il del Reglamento de la Ley Organica de Servicio
Pdblico (LOSEP, 2010), La mismas que delimitan lineamientos oportunos de los
gue indica la LOSEP, con respecto a los subsistemas de gestion del talento humano

para el sector publico en el Ecuador.
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e SUBSISTEMAS DE PLANIFICACION DEL TALENTO HUMANO:

Del articulo 139 al articulo 161, el Reglamento de la (LOSEP, 2010) contempla
todas las fases y elementos que se debe considerar en la planificacion del talento
humano; entre ellas: a) Subsistema de planificacion del talento humano, en el que
se determina de manera ordenada cuales son los determinantes para conocer el
namero de puestos necesarios para el correcto funcionamiento de la gestion
publica, asi como el crecimiento ordenado y pertinente de los gastos de
remuneracion; b) De los contratos en el servicio publico y sus clases, en el que se
integran reglas claras y precisas para este tipo de contrataciones; y, c) De las
estructuras institucionales y posicionales, y de la supresion de puestos, con
lineamientos que deben ser considerados por los directivos de las instituciones

publicas en el Ecuador.

e SUBSISTEMAS DE CLASIFICACION DE PUESTOS

Del articulo 162 al articulo 175, el Reglamento de la (LOSEP, 2010) estipula las
condiciones para la clasificacion de puestos que corresponde al “conjunto de
politicas, normas, métodos y procedimientos estandarizados para analizar,
describir, valorar y clasificar los puestos, que ser& aplicable para las instituciones
descritas en el articulo 3 de la LOSEP”; como lo son, los principios, analisis y
descripcion de los puestos, valoracion y clasificacién de los puestos, estructura y
metodologia de los puestos, en este Ultimo se consideran los puestos del nivel

jerarquico superior y de los procesos habilitantes de asesoria y apoyo.

e SUBSISTEMAS DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL

Del articulo 176 al articulo 194, el Reglamento de la (LOSEP, 2010) determina las
condiciones para reclutar y seleccionar personal en las instituciones publicas;
considerando principios, normativas y por ende las etapas que van desde la
convocatoria hasta la seleccion y evaluacién, y ya regularizados los puestos, lo

relacionado a induccidn, valoraciones, ascensos y también sanciones.
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e SUBSISTEMA DE CAPACITACION DE DESARROLLO PERSONAL

Del articulo 195 al articulo 214, el Reglamento de la (LOSEP, 2010) determina
todos los componentes que constituye el sub sistema de capacitacion de desarrollo
personal, el mismo que es de cumplimiento obligatorio para todas las institituciones

del sector publico, compuesto por:

El conjunto de politicas y procedimientos establecidos para regular los estudios
de carrera del servicio publico para alcanzar capacitacion, destrezas y
habilidades, que podrian realizar las y los servidores publicos acorde con los
perfiles ocupacionales y requisitos que se establezcan en los puestos de una
organizacion, y que aseguran la consecucién del portafolio de productos y
servicios institucionales, su planificacion y los objetivos establecidos en el Plan

Nacional de Desarrollo.

e SUBSISTEMA DE EVALUACION DE DESEMPENO

Del articulo 215 al articulo 227, el Reglamento de la LOSEP (2010), estipula las
condiciones para la evaluacion del desempefio del talento humano en el servicio
publico, que consiste en la “valoracion continua de la gestién del talento humano,
fundamentada en la programaciéon institucional y resultados alcanzados de
conformidad con los parametros que el Ministerio de Relaciones Laborales emita
para el efecto, cuyas metas deberan ser conocidas previamente por el servidor”; en
este &mbito, se establecen objetivos, formas de evaluacion, escalas, periocidad y

efectos.

e SALUD OCUPACIONAL

Del articulo 228 al articulo 241, el Reglamente de la (LOSEP, 2010) establece lo
relacionado a la salud ocupacional del talento humano que deberan asegurar las
instituciones a todas las personas para que sus servicios se den en “un ambiente

adecuado y propicio, que garantice su salud ocupacional, comprendida ésta como
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la proteccion y el mejoramiento de la salud fisica, mental, social y espiritual, para lo

cual el Estado de las instituciones estatales, desarrollando programas integrales”.

e SUBSISTEMA DE REMUNERACIONES

Desde el articulo 242 hasta al articulo 279 el Reglamente de la (LOSEP, 2010)
contiene las disposiciones especificas para remunerar el trabajo, de acuerdo a las
condiciones y responsabilidades de cada grupo de puestos de trabajo. En este
caso, comprende: Escalas, disponibilidad presupuestaria, pagos, anticipos, pagos
complementarios, viaticos, subsistencias, movilizacion, dietas, horas
suplementarias y extraordinarias, fondos de reserva, subrogacion y encargo,

bonificaciones.

2.1.9. FUNDAMENTACION LEGAL

La gestidn del talento humano en el Ecuador se concibe desde la Carta Magna, que
a traves de los afios ha ido evolucionando e incrementando los derechos
constitucionales de todos los ecuatorianos, por tanto, la Constituciéon de la
Republica del Ecuador (2008), en el Capitulo Séptimo, referente a la Administracion
Publica, en la Seccion primera articulo 255, expresa que el sector publico

comprende:

1. Los organismos y dependencias de las funciones Ejecutiva, Legislativa,
Judicial, Electoral y de Transparencia y Control Social, 2. Las entidades que
integran el régimen autonomo descentralizado, 3. Los organismos y
entidades creados por la Constitucion o la ley para el ejercicio de la potestad
estatal, para la prestacion de servicios publicos o para desarrollar
actividades econdmicas asumidas por el Estado, y, 4. Las personas juridicas
creadas por acto normativo de los gobiernos autbnomos descentralizados

para la prestacion de servicios publicos.

En el art. 227, en la seccion segunda: indica que “La administracion publica

constituye un servicio a la colectividad que se rige por los principios de eficiencia,
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calidad, jerarquia, desconcentracion, descentralizacion,  coordinacion,
participacion, planificacion, transparencia y evaluacion”, fundamentando de esta
manera la gestion publica como una actividad administrativa delimitada y funcional

desde la gobernabilidad nacional y local.

En la seccion tercera, al referirse a los servidores publicos la Constitucion sefiala:
Art. 229.- Seran servidoras o servidores publicos todas las personas que en
cualquier forma o cualquier titulo trabajen, presten servicios o ejerzan un cargo,
funcién o dignidad dentro del sector publico. Los derechos de las servidoras y
servidores publicos son irrenunciables. La ley definira el organismo rector en
materia de recursos humanos y remuneraciones para todo el sector publico y
regulara el ingreso, ascenso, promocion, incentivos, régimen disciplinario,

estabilidad, sistema de remuneracién y cesacion de funciones de sus servidores.

En materia laboral del servidor publico en Ecuador se ha expedido la Ley Orgéanica
de Servidor Publico (LOSEP) (2010) y su reglamento, en el que especificamente y
para efectos de esta investigacion, se abarcara en la LOSEP el titulo V de la
Administracion Técnica del Talento Humano, de esta manera, el capitulo uno,
articulo 53 determina que, el sistema integrado de desarrollo del talento humano

del sector publico:

Es el conjunto de politicas, normas, métodos y procedimientos orientados a
validar e impulsar las habilidades, conocimientos, garantias y derechos de
las y los servidores publicos con el fin de desarrollar su potencial y promover
la eficiencia, eficacia, oportunidad, interculturalidad, igualdad y la no
discriminacion en el servicio publico para cumplir con los preceptos de esta

Ley.

A partir del capitulo 2 articulo 55 hasta el capitulo 6 articulo 80, se realiza una
profunda categorizaciéon de las bases legales y normativas para los subsistemas de
planificacion del talento humano, subsistemas de clasificacion de puestos del
servicio publico, subsistema de seleccion de personal, de la formacion y la

capacitacion, subsistema de evaluacion del desempefio. Estos parametros seran
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revisados y utilizados en la evaluacion de la administracion del talento humano en
la institucidn investigada, y que ahora se exponen como un analisis previo y

concreto de los aspectos mas relevantes a investigarse.

El respectivo reglamento se ha detallado en el acapite anterior y se desarrolla a
partir de una sintesis de los articulos respectivos, tomando en cuenta que dichos
articulados dan los pasos y normativa especifica, ya no se repetird esta informacion
en este subtitulo, sin embargo, esto no significa que no se vaya a tomar en cuenta

para el analisis de los resultados del presente trabajo investigativo.

SUBSISTEMA DE
CLASIFICACION DE PUESTOS
DEL SERVICIO PUBLICO

SUBSISTEMA DE SELECCION
DE PERSONAL

SUBSISTEMA DE
PLANIFICACION DE TTHH

+Hasta un 4% de personas con
discapacidad o enfermedades
catastroficas.

*Ingreso a puesto publico por
concurso de mérito y oposicion.

* Puestos vacantes.

* De los ascensos mediante
concurso de mérito y oposicion.

+ Planificacién del TTHH en
funcién a planes, programas,
proyectos 0 procesos a ser
ejecutados.

+ Creacion de puestos con
informe de las UATH.

* Los contratos ocasionales sera
autorizados por la méxima
autoridad (maximo 20% de la
totalidad de personal de la
entidad.

+ Supresion de puestos.

+ Norma para analisis,
descripcion, valoracion y
clasificacion de puestos.

+ La clasificacién sefialara el
titulo de cada puesto, la
naturaleza del trabajo, la
distribucion jerarquica de las
funciones y los requerimientos
para ocuparlos.

DE LA FORMACION Y LA CAPACITACION

SUBSISTEMA DE EVALUACION DE DESEMPENO

+ Se permite a los servidores publicos obtener y
generar conocimientos cientificos e investigaciones
aplicadas.

+ Formacion no profesional.

* Programas de formacion y capacitacion.

+ Planificacion de la evaluacion.

+ Se cumple con los objetivos de la evaluacion.
+ Efectos de la evaluacion.

+ La evaluacién la efectuar el jefe inmediato.

Figura 2. Administracion Técnica del Talento Humano.
Fuente. Las autoras a partir de la LOSEP
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2.2. DESEMPENO LABORAL

El desempeio laboral constituye una de las principales fortalezas de una
organizacion, convirtiéndose en una condicion necesaria para obtener resultados
sostenibles en el tiempo Chénevert y Vandenberghe (2013). Ademas, es la eficacia
gue demuestra el colaborador al realizar su trabajo, la cual esta resulta necesaria
en las empresas, actuando como eje fundamental para el logro de la efectividad y

el éxito de las empresas.

Ferrer (2016) afirma que el desempefio laboral, es la correcta forma de realizar sus
actividades en la institucién, con el apoyo de la misma, logrando de esta manera
un alto estimulo en la satisfaccién laboral. En este mismo tema, Soto (2017), dice
que el desempefio laboral es un proceso metédico y permanente, donde los
diagnésticos permitan mirar retrospectivamente para analizar el pasado y en

prospectiva, para poder establecer mejoras y nuevas metas para la organizacion.

2.2.1. ELEMENTOS DEL DESEMPENO LABORAL

Para Juarez (2016) el desempefio laboral se evidencia a través tres elementos “los
estandares de desempefio, las mediciones de desempefio y los elementos
subjetivos del calificador” (p. 91). Estos tres elementos son fundamentales para
poder realizar una evaluacion de desempefio adecuada y apegada a la realidad de
la empresa y el desarrollo de sus trabajadores, sobre todo los elementos subjetivos
del calificador que en el caso del desempefio en el sector publico le corresponde al

jefe inmediato.

Lo que significa que el talento humano es lo mas importante que puede adquirir una
organizacion, por lo cual se debe tener muy en cuenta cada uno de los elementos
que pueden influir en el desenvolvimiento de los empleados, esto implica que no
siempre hay que depender solo de la maquinaria y tecnologia, sino de mantener al
personal para que pueda brindar un mejor desempefio en cada una de las

actividades que realiza.
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2.2.2. FACTORES DEL DESEMPENO LABORAL

Chiavenato (2009), expone que el desempefio de las personas se evalia mediante
factores previamente definidos y valorados, sefialando entre ellos: Factores
actitudinales y factores operativos, siendo los factores actitudinales aquellos que
van relacionados con el ser interno del servidor y los factores operativos lo que se

generan directamente desde el trabajo.

FACTORES OPERATIVOS FACTORES ACTITUDINALES

Calidad Es equivalente a hacer las Actitud Es aquel entramado de relaciones
cosas bien, enfocando nuestros cooperativa sociales que va construyendo su
procesos a ello, asegurando identidad y estd en constante
nuestro servicio y su garantia. interrelacion e interaccién con los
(Chiavenato, 2009). demas que pone énfasis en los puntos

de convergencia dentro de un grupo
para  crear solidaridad vy
comparierismo (Navarro, 2016).

Exactitud Coherencia entre el trabajo Iniciativa Actitud permanente de adelantarse a
solicitado y el efectivamente los demas en su accionar. Es la
realizado, es el grado de predisposicion de actuar de forma
perfeccionismo que demuestra proactiva y no sélo pensar en lo que
en el trabajo. El trabajo hay que hacer en el futuro. Implica
realizado cumple con lo marcar el rumbo por medio de
solicitado y ademas es de buena acciones concretas, no so6lo de
calidad (Ferrer, 2016) palabras (Leiva, 2021).

Trabajo en | Es una de las condiciones de Disciplina La nocién de disciplina se asocia, por

equipo trabajo de tipo psicolégico que lo general, con obediencia a una
maés influye en los trabajadores autoridad y a un estilo de vida que se
de forma positiva porque caracteriza por imponer privaciones,
permite que haya restricciones y limitaciones
compafierismo. Puede dar muy individuales, en beneficio de una
buenos resultados; ya que institucion, una idea o un programa
normalmente genera
entusiasmo y produce
satisfaccion en las tareas
recomendadas. (Heredia, M. y
Narvéez, C., 2021).

Liderazgo | Se refiere a los ribetes Responsabilidad | Evaltala manera como el empleado se
carismaticos, de la persona que dedica al trabajo y ejecuta el servicio
dirige a un grupo o a los dentro del plazo estipulado. Considera
miembros de una organizacion la vigilancia necesaria para conseguir
en la consecucion de resultados los resultados deseados (Navarro,
(Juarez, 2016) 2016).

Presentacion Considera la impresion causada a los

personal demas por la presentacién personal
del empleado, su manera de vestir, de
arreglarse, su cabello, entre otros.
(Juarez, 2016).

Figura 3. Factores del desemperio laboral.
Fuente. Las autoras a partir de varios autores.
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2.2.3. DIMENSIONES DEL DESEMPENO LABORAL

Chiavenato (2009) sefiala, que las dimensiones del desempefio laboral son:
Relaciones interpersonales, remuneracion, elementos de trabajo, capacitacion y
clima laboral; cada una de ellas tiene vital importancia en la administracion del
talento humano, sobre todo, con la gestion del subsistema de desemperio laboral a

la hora de realizar las evaluaciones correspondientes.

e RELACIONES INTERPERSONALES

Las relaciones interpersonales entre los integrantes de una organizacion
constituyen un factor primordial en la institucion, y guarda una estrecha relacién con
el proceso comunicacional que existe entre los publicos interno y externo de la
organizacion (Delgado et al., 2016). Estas constituyen un papel critico en una
institucion. Aunque la calidad de las relaciones interpersonales en si no basta para
incrementar la productividad, si se pueden contribuir significativamente a ella, para
bien o para mal. A través de ellas, las personas obtienen importantes refuerzos
sociales del entorno mas inmediato que favorecen su adaptacion. La falta de estas

habilidades puede provocar rechazo, aislamiento y limitar la calidad de vida.

Segun Dessler (2009) la remuneracion se refiere a todas las formas de
retribuciones destinadas a los trabajadores, las cuales derivan de su empleo. En
este sentido, la remuneracién, es el pago que realiza el empleador a un trabajador,
ya sea en dinero o en especie y de manera periédica, por el trabajo realizado o por
la prestacién del servicio, siempre que sea de su libre disposicion.

e ELEMENTOS DE TRABAJO

El éxito de una empresa depende en buena medida de la organizacion del
trabajo que realizan sus miembros. Aunque este aspecto lo define la estructura
empresarial que se adopte, también es necesario tener en cuenta otros elementos.
El trabajo es toda actividad realizada por el hombre con el fin de producir bienes y

servicios que le permita satisfacer sus necesidades y las de los demas. Esta
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actividad puede llevarse a cabo de dos formas: manual o intelectual. Desde un
enfoque individual, el trabajo es todo lo que el sujeto realiza en funcion de su

bienestar y el de su familia.

e CAPACITACION

Vallejo (2016) define a la capacitacion como: “El proceso de desarrollar cualidades
en las personas, aportando en su formacion profesional para que sean mas
productivos, posean y asuman roles de liderazgo. El propdésito es influir en los
comportamientos de los individuos para incrementar su desempefio y
productividad” (p. 91).

Por tanto, las capacitaciones son esenciales para conseguir productividad en
cualquier tipo de organizacion. Mediante este proceso se adquieren los
conocimientos técnicos, tedricos y practicos que mejora el rendimiento de los
servidores publicos en sus tareas laborales. Cuando la organizacion maneja un plan
de capacitaciones, esto genera beneficios tanto en la imagen institucional como en

la relacién con los colaboradores, mejorando la calidad del servicio.

e CLIMA LABORAL

Goncalves (2000) define al clima Laboral como: “el conjunto de cualidades,
atributos o propiedades relativamente permanentes de un ambiente de trabajo
concreto que son  percibidas, sentidas 0 experimentadas por las
personas que componen la organizaciéon empresarial y que influyen sobre su

conducta” (p.1).

El clima laboral son todas las percepciones que los miembros o empleados de una
institucion tienen sobre el medio humano y fisico donde se desarrolla la actividad
cotidiana de la organizacion. Chiavenato (2017) indica que: “El clima organizacional
expresa la influencia del ambiente sobre la motivacion de los participantes, de

manera que se puede describir como la cualidad y propiedad del ambiente
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organizacional que perciben o experimentan sus miembros y que influyen en su

conducta” (p. 74).

2.2.4. EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

La evaluacion de desempefio es la identificacion, comprobacion y gestion del
rendimiento humano en las organizaciones, utilizada para conocer el nivel de
conocimientos y comportamiento que tiene en relacion con el trabajo y la
organizacion. La evaluacion del desempefio, radica en el valor que a este
componente, den las organizaciones, para Heredia y Narvaez (2021) la evaluacién
de desemperio involucra evaluar el trabajo que realiza un servidor en relacién a

estandares establecidos por la institucion.

Ferrer, (2016) afirma que: la evaluacion de desempefio es una herramienta valida
para la gestion adecuada del talento humano, a fin de que rinda el maximo de su
productividad y satisfaga la demanda del publico al que atiende. Segun Dessler
(2015) “La evaluacién de desempefio compara la actuacion real de cada trabajador
con sus responsabilidades y los estandares de desempefo. Los gerentes utilizan

el andlisis de puesto para conocer las responsabilidades y los estandares de éste”
(p. 56).

2.2.5. INDICADORES PARA MEDIR EL DESEMPENO LABORAL

Zambrano y Molina (2016) indica que los indicadores de desempefio, son el
instrumento para valorar trabajo y la productividad de un empleado; y especifica
cinco modelos: Evaluacion KPI (Key Perfomance Indicator), que mide la
productividad, rendimiento y los objetivos logrados por un colaborador;
Competencias transversales, que mide la capacidad de respuesta frente a un
problema o desafio; Competencias especificas del cargo, que mide las
caracteristicas, objetivos y funciones que esa persona en ese puesto especifico de
trabajo; Satisfaccion del usuario a través de la encuesta NPS (Net Promoter Score)

gue mide como un colaborador atiende y recibe una duda, inquietud o solicitud de
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un cliente; y Competencias; que corresponde a los conocimientos o dominios

técnicos de un empleado (p. 260).

De acuerdo a las normativas vigentes en el Ecuador de acuerdo a la Ley Orgénica
del Servicio Publico (LOSEP) la evaluacion de desempefio del servidor publico se
lleva a efecto de acuerdo a la Norma Técnica de Evaluacion del Desemperio en el
Sistema SIITH, del Ministerio de Trabajo, que antes se realizaba a traves de

matrices excel, que en este caso es el método que se va a utilizar.

2.2.6. METODOS PARA LA EVALUACION DE DESEMPENO

Segun Navarro (2016) la evaluacion periédica del desempefio laboral, permite a las
organizaciones, el monitoreo de las planificaciones y afinar el dia a dia de los
objetivos institucionales; y sugiere el método de evaluacién por grados: Método 0°,
gue corresponde a una autoevaluacion del empleado; Método 90°, evaluacion del
jefe inmediato; Método 180°, evaluacion del empleado, el jefe inmediato y los
colegas; y Método 360° que es una evaluacion realizada por el empleado, el jefe
inmediato, los colegas y el usuario (p. 126). Chiavenato (2009) propone metodos
para realizar la evaluacion de desempefio de los empleados de las organizaciones,

entre ellos:

El método basado en caracteristicas esta creado para medir hasta qué punto
un funcionario tiene ciertas cualidades como fiabilidad, creatividad, nuevas
ideas o liderazgo, para el presente y futuro de dicha organizacion. Método
de escalas mixtas: Es una transformacion del procedimiento de escala
bésica. En vez de evaluar las cualidades con una escala se provee al
evaluador de tres descripciones concretas de cada cualidad: superior,
promedio e inferior. Método de distribucion forzada: Pide que el evaluador
elija entre varias declaraciones, constantemente puestas a modo de pares
que parecen por igual favorables y desfavorables. Método de formas
narrativas: Es necesario que el evaluador prepare un estudio que detalle que
realiza evaluaciones muy precisas. Método del comportamiento:

comportamiento, la misma permite al evaluador identificar de manera
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inmediata el momento que un empleado se separa de la escala, sirve para
describir de forma concreta las acciones que se deberian (0 no deberian)
exponer en el puesto. Método basado en resultados se centra en evaluar los
logros obtenidos por los empleados en el lugar de trabajo. Sus defensores
aseguran que son mas ecuanimes que otros procedimientos y conceden

mayor atributo a los empleados (p. 124).

En el caso pertinente a las entidades publicas del Ecuador, éstas evaluan de
acuerdo a lo dispuesto por el Ministerio de Trabajo, conforme el formulario para la
Evaluacion del Desempeno por Competencias “MRL-EVAL-01 modificado” y el
formulario para Informe de Evaluacién “MRL-EVAL-03" ( Ministerio de Trabajo,
2021).

Para realizar la evaluacion del desempefio, las instituciones publicas deben
descargar los formatos en Excel que se encuentran disponibles en la pagina web
del Ministerio del Trabajo, www.trabajo.gob.ec, desplegando la carpeta llamada
“Formatos Evaluaciéon del desempeno” en donde se encuentran los formatos en
Excel, a ser utilizados para la Evaluacion del Desempefio, de acuerdo al siguiente

detalle:

o Descripcidn de formatos evaluacion de desempefio:

e Formato IN-GEP-02-02 FOR-01: Metas por Unidad.

e Aplicativo informéatico para evaluacion de desempefio individual que
interrelacionan los Formatos IN-GEP-02-02 FOR-02 que corresponde a
la Asignacion de Responsabilidades -IN-GEP-02-02 FOR-03
correspondiente a los Niveles de Eficiencia del Desempefio Individual y
IN-GEP-02-02 FOR-09 Resultado Evaluacion Individual.

e Formato IN-GEP-02-02 FOR-04: Nivel de Satisfaccion de Usuarios
Externos.

e Aplicativo informatico que evalta el factor de nivel de satisfaccion de
usuarios internos para lo cual interrelaciona los Formatos IN-GEP-02-02
FOR-05: Matriz de Correlacion - INGEP-02-02 FOR-06 Nivel de

Satisfaccion de Usuarios Internos.


http://www.trabajo.gob.ec/
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e Formato IN-GEP-02-02 FOR-07: Percepcién de Desempefio al Nivel
Jerarquico Superior.

e Formato IN-GEP-02-02 FOR-08: Consolidado de Percepcion al Nivel
Jerarquico Superior.

e Formato IN-GEP-02-02 FOR-10: Informe Consolidado de Resultados.

o Descripcion de formatos evaluacion de periodo de prueba: Aplicativo

informatico que evalla el periodo de prueba de las y los servidores publicos.

2.2.7 IMPORTANCIA DE LA EVALUACION DE DESEMPERNO

El rol del talento humano domina el desenvolvimiento de las organizaciones, por
ello la evaluacidbn como parte inherente de la gestion, es un desafio para los
directivos o ejecutivos, si desean asegurar la consecucién de los objetivos
institucionales, mas aun en las instituciones publicas que por mandato legal deben

realizar por lo menos una vez al afio, de acuerdo a estandares legales y normativos.

Torres (2016) afirma que la evaluacién de desempefio es un asunto mandatorio
para todas las organizaciones, pero mas alla de lo legal, ésta juega un papel
fundamental, en el que descansan otras politicas de recursos humanos, como la
definicion de estrategias y la asignacién de acuerdo al perfil, de tal manera que los

resultados sean optimos y el desempefio individual repercuta en el institucional.

Navarro( 2016) sostiene que la importancia de la evaluacién de desempenio, radica
en que es un dinamizador de evaluados y evaluadores, a los primeros les permite
convertir sus deficiencias en fortalezas para su funcion, y a los segundos, a tomar
medidas correctivas y oportunas para garantizar la eficiencia de las organizaciones,
teniendo en esta sinergia un producto de efectividad en los servicios y productos

ofrecidos por la organizacion.
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2.2.8 VENTAJAS DE LA EVALUACION DE DESEMPENO

Como inicio el control es parte del esquema principal que hasta el dia de hoy
continla como preponderante en la administracion como la conocemos, desde Fyol
y, Garcia y Loor (2020), afrman que la evaluacion de desempefio ofrece
innumerables ventajas a las organizaciones que necesitan ser aprovechadas al

maximo, entre ellas:

Ayudan a definir los perfiles de idoneidad de las personas para el
desempeiio de las funciones; permite descubrir las necesidades de
capacitacién o entrenamiento; facilita el planteamiento de nuevos objetivos;
promueve retribuciones justas; mejora la productividad; permite detectar

errores; mitiga la influencia de agentes externos (p. 542).

2.2.9 LA EVALUACION DE DESEMPENO EN LAS ENTIDADES
PUBLICAS

Castro et al. (2018), refieren que desde el afio 2003, bajo el respaldo de Centro
Latinoamericano de Administracién para el Desarrollo (CLAD) y la Organizacion de
Estados Americanos (ONU), se emitié la Carta Iberoamericana de la Funcion
Publica, que en el Capitulo IV -Requerimientos Funcionales de la Funcién Publica-
dispone la evaluacion del rendimiento de las personas en el trabajo como parte
expresa de las politicas de gestién del talento humano y demanda que la funcion
publica implemente un sistema integrado de gestion para evaluar el rendimiento, el
cual consolide la informacion que servirA para tomar decisiones en los
componentes de salarios, promocion y crecimiento profesional, capacitacion
continua, desarrollo personal, crecimiento profesional, motivacién y el rendimiento

en el puesto de trabajo.

Las instituciones también deben contrastar el impacto de los resultados de la
evaluacion sobre el comportamiento humano en el trabajo. En Ecuador, el
Reglamento General para la Ley Organica del Servicio Publico (LOSEP, 2010) en
el Art. 219, correspondiente al Capitulo VII (Subsistema de Evaluacion del

Desempefio) (Reglamento-LOSEP, 2011), dice que los resultados de la medicion
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se analizaran desde cuatro perspectivas: La institucional que toma en cuenta los
objetivos y metas; la de la ciudadania que percibe la calidad de los servicios
recibidos; la de los procesos internos que aborda la productividad, uso de recursos
y calidad necesarios para producir los servicios; y, la del talento humano que califica

la calidad y resultados del liderazgo, uso 6ptimo del tiempo y el trabajo en equipo.

2.2.10 NORMA TECNICA DEL SUBSISTEMA DE EVALUACION DEL
DESEMPENO

La norma técnica fue regulada segun acuerdo Ministerial No. MDT-2018-0041
donde se establecen las politicas, metodologias, instructivos de caracter técnico y
operativo, que permitan a las instituciones del Estado sujetas al ambito de la Ley
Organica del Servicio Publico - LOSEP, medir y estimular la gestion de la entidad,
de los procesos internos y sus servidores mediante la fijacion de objetivos, metas
e indicadores cuantitativos y cualitativos de gestion encaminados a impulsar la
consecucioén de los fines y propésitos institucionales, el desarrollo de los servidores
publicos y el mejoramiento continuo de la calidad del servicio publico. (MDT,2018)
En su articulo 2, sefiala que las disposiciones de esta Norma Técnica son de
aplicacion obligatoria para todas las instituciones del Estado determinadas en el
articulo 3 de la Ley Organica del Servicio Publico - LOSEP.

El capitulo Il de los 6rganos responsables de la administracion del subsistema de
evaluacion del desempefio dispone en su articulo 5 que es el Ministerio del Trabajo
el responsable de administrar, asesorar, monitorear y controlar la implementacion
del Subsistema de Evaluacion del Desempefio en las instituciones publicas sujetas
al ambito de aplicacion de la Ley Organica del Servicio Publico — LOSEP. Ademas,
le corresponde registrar los informes consolidados de resultados de evaluacion del

desemperio remitidos anualmente por las instituciones publicas.

En el Art. 6 al referirse a la Unidad de Administracién del Talento Humano — UATH,
seflala que es su responsabilidad elaborar el plan anual de evaluacion del
desempeiio y el cronograma de actividades ajustado a las disposiciones y plazos

contenidos en la presente Norma Técnica, los que seran aprobados por la autoridad
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nominadora o su delegado, asi como informar a los responsables de las unidades
0 procesos internos respecto al establecimiento de los indicadores de gestion
operativa, elaboracion y socializacion de la asignacion de responsabilidades de los
servidores publicos a su cargo y la metodologia integral de la evaluacién del

desemperio de acuerdo a sus factores previstos en esta Norma Técnica.

Ademas, le corresponde ejecutar y coordinar con las unidades internas
correspondientes el proceso de evaluacion del desempefio en todas sus fases y
Notificar a los servidores publicos los resultados obtenidos de la evaluacion del
desemperio, entre otras atribuciones. El Capitulo Ill se refiere a los componentes

del proceso de evaluacién del desempefio que sefiala lo siguiente:

Art. 9.- De los requisitos previos. - La UATH institucional previo al inicio del
proceso de evaluacion del desempefio, debera disponer de los siguientes
instrumentos normativos y técnicos:

a) Portafolio de productos y servicios actualizado de cada unidad o proceso
interno, derivado del estatuto organico legalmente expedido y planificacion
institucional aprobada. En el caso de que las instituciones no cuenten con
estatutos organicos institucionales legalmente expedidos, el portafolio de
productos y servicios se derivarA de las estructuras institucionales,
reglamentos internos u otras regulaciones en las que se establezcan la
funcionalidad de las unidades internas hasta que la institucion elabore sus
instrumentos de gestidn institucional;

b) Metas anuales por producto o servicio de cada unidad o proceso interno
establecidas en la planificacion institucional las que insumiran para la
metodologia de las plantillas del talento humano determinadas en la Norma
Técnica del Subsistema de Planificacion del Talento Humano; vy,

¢) Manual de puestos o perfiles provisionales legalmente aprobados.

Sobre los actores de la evaluacion el articulo 10 sefiala que intervendran los
siguientes actores: evaluadores y evaluados. El articulo 12 de los factores de
evaluacion del desempefio se sefiala que los factores a evaluar seran los

siguientes: “a) Indicadores de gestion operativa de cada unidad o proceso interno;
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b) Niveles de eficiencia del desempefio individual; c) Niveles de satisfaccion de
usuarios externos; d) Niveles de satisfaccion de usuarios internos; y, e)

Cumplimiento de normas internas”.

El Art. 20 se refiere a la escala de calificacion final y sefiala que ésta se sujetara a
lo establecido en los articulos 78 de la Ley Organica del Servicio Publico - LOSEP
y 221 de su Reglamento General. Los niveles de la escala seran los siguientes:
Excelente, aquellos que supera los objetivos y metas programadas, con calificacion
que es igual o superior al 95%; Muy bueno. Para quienes cumple los objetivos y
metas programadas, calificacion entre el 90% y 94.99%; Satisfactorio para quienes
mantiene un nivel de productividad admisible, calificacion entre el 80% y 89.99%;
Regular con resultados son menores al minimo aceptable de productividad,
calificacion entre el 70% y 79.99%; e, Insuficiente cuya productividad no permite
cubrir los requerimientos del puesto y de los procesos internos, calificacion igual o
inferior al 69.99%.

Los efectos de la calificacién se determinan en el capitulo 1V se refiere a los planes
de mejoramiento de la gestion y desarrollo de competencias que en el articulo 29,
y sefiala que las UATH institucionales, elaboraran el plan de mejoramiento del
desempefio institucional, con el fin de mejorar los aspectos que menor calificacion

obtuvieron y al personal con calificacion de insuficiente y regular.



CAPITULO lIl. DESARROLLO METODOLOGICO

3.1. UBICACION

Esta investigacion se realizo en el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal
del canton Chone; ubicado en las Calles Bolivar y Coldn, frente a la Plaza Sucre,

de la ciudad de Chone, Provincia de Manabi.
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Figura 4. Croquis de ubicacion del Municipio de Chone.
Fuente. Google Maps

3.2. DURACION

La ejecucion de la investigacion se llevo en un periodo de duracion de seis meses

a partir de su aprobacion.

3.3. VARIABLES DE LA INVESTIGACION

3.3.1. VARIABLE INDEPENDIENTE

Segun (Hernandez et al. 2014). “Para que la variable se considere independiente
debe cumplir tres requisitos: 1) Que anteceda a la dependiente; 2) Que varie o sea
manipulada y, 3) Que esta variacion pueda controlarse”. En la presente

investigacion la variable Independiente es la gestion del talento humano.
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3.3.2. VARIABLE DEPENDIENTE

Para (Hernandez et al. 2014) “La variable dependiente no se manipula, sino que
se mide para ver el efecto que la manipulacion de la variable independiente tiene
en ella”. En la presente investigacion se ha considerado como variable

dependiente el Desempefio Laboral.

3.4. TIPOS DE INVESTIGACION

La presente investigacion se enmarca dentro del tipo descriptivo-correlacional, que,
segun Hernandez, R. Fernandez, C y Baptista, (2015), “busca especificar las
propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades,
procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis de

investigacion”. (p.92)

En este tipo de estudio se escogieron determinados problemas o variables para ser
estudiados, y se realizaron mediciones cada una independiente de la otra, con el
anico proposito de describir y especificar cada una de las caracteristicas y
propiedades significativas de los elementos o variables que intervienen en el
estudio, tal cual como se presentan en la realidad. La investigacion correlacional
es un tipo de método de investigacion no experimental en el cual un investigador
mide dos variables. Entiende y evalGa la relacion estadistica entre ellas sin

influencia de ninguna variable extrafia.

3.4.1. ESTUDIO DESCRIPTIVO - CORRELACIONAL

Con la investigacion descriptiva correlacional se midio la relacién que existe entre
las variables de gestion del talento humano y el Desempefio Laboral, indicando la
forma en donde una variable puede estar afectando a otra, es decir la forma en que
desempefien sus funciones es dependiente de la gestion que se realice con el
talento humano, por consiguiente, nos ayudé a conocer el entorno de la

organizacion, obteniendo asi una interpretacion acorde al tema de investigacion.
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Para autores como Prieto y De La Oz, (2017) la investigacion descriptiva
correlacional intenta “constatar las relaciones entre dos o mas variables, sin
manipular ni establecer relaciones causales o influencias entre ambas, aunque es
posible predecir los valores de una de ellas a partir de los valores de una con la que

se esta correlacionando” (p. 60).

3.5. ENFOQUE DE LA INVESTIGACION

La investigacion se enmarcé dentro del paradigma del enfoque Mixto, tanto
cuantitativo como cualitativamente. Para Barrantes, (2015) este enfoque puede ser
comprendido como “(...) un proceso que recolecta, analiza y vierte datos
cuantitativos y cualitativos, en un mismo estudio”. (p.100). Hernandez et al. (2015)

define al enfoque mixto como:

La integracion sistematica de los métodos cuantitativo y cualitativo en un solo
enfoque con el proposito de lograr una fotografia mas completa del
fenbmeno, y manifiesta que éstos pueden ser unidos para que los
acercamientos entre ambos meétodos mantengan  sus estructuras y
operaciones originales (“forma pura de los métodos mixtos”); o que estos
meétodos logren ser adecuados, alterados o resumidos para realizar la
investigacion y batallar con los precio del estudio” (“forma modificada de los

meétodos mixtos” (p. 534).

De alli que, en una investigacion con este tipo de enfoque, los dos métodos
utilizados gozan de una trayectoria muy importante en el desarrollo de la
investigacion, puesto que ninguno tiene mayor validez, todos juegan un papel muy
importante que permite percibir la situacion que se estudia de una forma mas

integral.

Se utilizo el enfoque cualitativo, para obtener informacion por parte del Director de
Talento Humano del GADM DEL Canton Chone, mediante la aplicacion de la

entrevista que se enfoca especificamente en la gestién del talento humano con el
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fin de describir los factores que inciden en el Desempefio Laboral de los servidores

publicos de la institucion.

3.6. METODOS

Hernandez et al. (2014), ssostienen que los métodos son el camino a través del
cual se procura alcanzar la comprension de la problemética que da origen a la
investigacion. De esta manera, los métodos que se utilizaron, son herramientas que
nos permitieron alcanzar los objetivos planteados, llegando a la realidad del

problema y que para efecto del presente tema son:

3.6.1. METODO INDUCTIVO

Hernandez et al. (2014) afirman que el método inductivo, le permite a quienes
investigan, utilizar los aspectos particulares de la problemética para llegar a
conclusiones generales; en este caso, el método ayudo a las investigadoras, a
caracterizar el proceso de la gestion del talento humano del GADM Chone para
poder determinar como y cual de estas caracteristicas inciden en el desempefio

laboral de los empleados.

El método inductivo permiti6 a partir de los hechos abstraer generalidades
realizando un estudio de la situacion actual, identificando las causas que podran
generar la inadecuada gestion del talento humano dentro de la institucion. Para
adquirir informacion, se realizé un estudio de campo, acudiendo al lugar de estudio,
es decir, al Departamento de Talento Humano del G.A.D. Municipal del Cantén

Chone, recabando toda la informacidén necesaria para nuestra investigacion.

3.6.2. METODO DEDUCTIVO

Hernandez et al. (2014) destacan que el método deductivo permite establecer

aseveraciones especificas o particulares a través de otras de indole general. Por lo
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tanto, el uso de este método, permitié6 a través de la investigacion bibliografica
contar con conocimientos previos y antecedentes que ayudaron no solo construir el
marco tedrico sino a reconocer los factores que afectan el objeto de estudio, es

decir el desempeifio laboral de los empleados del GADM Chone.

Se utiliz6 el método deductivo para que en base al problema identificado se
obtuvieran las debidas conclusiones y asociarse con estudios similares, debido a
que este método asciende de lo general a lo particular. Esta direccionado a los
conceptos relacionados con las variables que permitird implementar caracteristicas
fundamentales y establecer las posibles soluciones o estrategias para la mejora

continua de la organizacion.

3.6.3. METODO ANALITICO

Para Gauchi (2017) el método analitico promueve la descomposicién de un todo en
las partes que lo conforman, de tal manera que se pueda observar, aspectos que
sean de relevancia para el objeto de la investigacion. En este sentido, la aplicacion
de este método, permitié6 analizar los resultados de la investigacion, tanto las
caracteristicas de la gestidén del talento humano, como las del desempefio laboral

de los empleados del GADM Chone.

3.6.4. METODO SINTETICO

Este método, esta caracterizado por permitir el razonamiento que permite reformar
y volver a reconstruir las partes que sirvieron para el andlisis de la informacion, en
el todo. Al igual que el método analitico, el sintético se vale del andlisis como un
mecanismo idoneo para conseguir su objetivo. De alli que uno de los grandes
cientificos de los ultimos tiempos como Friedrich Engels que considera que el
analisis es un paso necesario para la sintesis. Este método permitié analizar todos
los elementos tedricos del marco referencial, lo cual proporciond la base para el
disefio de la investigacion, cuyos resultados permitieron realizar las debidas

conclusiones y recomendaciones y poder disefiar la propuesta.
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3.7. TECNICAS DE INVESTIGACION

En la presente investigacion se utilizaron las siguientes técnicas para la revision y
recoleccion de datos relevantes que ayuden a la obtencion de informacion
pertinente para alcanzar los objetivos, los mismos que fueron utilizados en la
investigacion y que proporcionaron datos de primer orden, para la efectiva

determinacion de resultados.

3.7.1. ENTREVISTA

Lépez y Fachelli (2015), definen a la entrevista, como un cuestionario conformado
por preguntas abiertas, con temética que permita la obtencion de informacion de
utilidad para la investigacion. En el presente trabajo de investigacion se aplico la
entrevista al Director de Talento Humano GADM Chone con el fin de conocer las
caracteristicas con las que trabaja la gestion del talento humano en la organizacion.
Esta técnica permitid dialogar de manera directa con la autoridad estableciendo

preguntas que ayuden a obtener de manera concreta lo que se necesita conocer.

3.7.2. ENCUESTA

La encuesta es considerada por Feria, Blanco y Valledor (2019) como, “método de
indagacién empirica que utiliza un instrumento o formulario impreso o digital,
destinado a obtener respuestas sobre el problema en estudio, y que los sujetos que
aportan la informacién, llenan por si mismos” (p.39). Para la aplicacion de la
encuesta, se elabor6 un conjunto de preguntas que fue aplicada a los servidores
publicos del area financiera del GAD de Chone para identificar los aspectos de la

gestion del talento humano, que inciden en el desempefio laboral.
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3.7.3. INSTRUMENTOS DE LA INVESTIGACION

e GUIA DE ENTREVISTA

Para realizar una entrevista de manera formal se debe conocer la importancia de la
investigacion y lo que se aspira alcanzar con el instrumento investigativo,
encaminandose por el tema, los objetivos, la hipétesis plasmada, con el objetivo de
mantener una conversacion con un alto nivel de confianza y un ambiente agradable.
Se realizaron preguntas abiertas con los datos y temas que se requieren conocer
abordando temas relevantes acerca del tema de investigacion, utilizando varios de
los indicadores como los procesos de integracion, el trabajo en equipo, evaluacion

de desempefio, motivacion, capacitacion y la comunicacién en la organizacion.

e CUESTIONARIO

El cuestionario fue disefiado con preguntas cerradas basadas en la escala de Likert
donde se insertan ideas de manera ordenada y numeradas, que se han
determinado para las personas encuestadas, es decir a los servidores publicos de
la institucion para que tengan la facilidad de contestar por medio de alternativas y

asi obtener informacion de facil comprension.

3.8. HERRAMIENTAS DE INVESTIGACION

3.8.1. MICROSOFT EXCEL

Segun Lopez y Fachelli (2015), Excel es un software de aplicacion que ofrece Office
a través del cual se pueden realizar operaciones con nimeros organizados en una
cuadricula, implementar de formulas, crear gréficas, realizar calculos
probabilisticos, andlisis de datos, estadistica descriptiva, generar histogramas,
entre otras acciones. Esta Herramienta permiti6 realizar cuadros estadisticos para

el analisis de las incidencias encontradas en la investigacion.
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3.9. POBLACION Y MUESTRA

3.9.1. POBLACION

Hernandez y Mendoza (2018) consideran que, “la poblacién es la totalidad de un
fendmeno de estudio, incluye la totalidad de unidades de andlisis que integran dicho
fenémeno y que debe cuantificarse para un determinado estudio integrando un
conjunto N de entidades (p.134). En el presente estudio, la caracteristica similar es
gue sean servidores publicos que laboren en el GAD Municipal del Canton Chone,
y de esta manera, la poblacion estuvo conformada por un total de 419 personas, de
acuerdo con los datos recogidos por la Unidad de Recursos Humanos de esta
entidad.

Tabla 1. Poblacién de estudio

No. DESCRIPCION DEL PUESTO CANTIDAD

1 Nivel jerarquico superior 43

2 De procesos habilitantes de asesoria y apoyo 376

3 Directora de talento humano 1
Total: 419

Elaborado por: Investigadoras.
Fuente. Unidad de Talento Humano del Gad Chone.

3.9.2. MUESTRA

La muestra es una parte de la poblacion en estudio a quienes se les aplicara los
instrumentos para la recoleccion de datos, la cual es considerada representativa,
para lo cual se utiliza algunos métodos de muestreo. Para Hernandez, Fernandez
y Baptista, (2015) la muestra, "es el subconjunto de la poblaciéon o universo" (p.
240). El tamafio de la muestra de esta investigacién se calculé con la siguiente

formula:

Nx*Z2xpx
n= p*q [1]
d2x(N—1)+ Z2xpxq
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Donde:

N= Total de Poblacion servidores publicos (419)
Z=1.96(2) (seguridad 95%)

P= Proporcion esperada (0.05)

q=1-p (0.95)

d= Precision 5% (0.05)

_ 419 * (1.962) * 0.05 = 0.95
©0.052 % (419 — 1) + 1.962 % 0.05 * 0.95

n

B 419 % 3.8416 = 0.0475
©0.0025 * (418) + 3.8416 * 0.0475

n

76457444
T 1.227476

3.10. PROCEDIMIENTO

3.10.1 FASE I|: DIAGNOSTICAR LOS PROCESOS QUE REALIZA LA
GESTION DE TALENTO HUMANO DEL GOBIERNO AUTONOMO
DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL CANTON CHONE

Para dar cumplimiento con la presente fase se procedio a ejecutar las siguientes

actividades:

e Realizar la revision documental de los diferentes procesos del departamento
de gestion de talento humano del GADM Chone.

e Andlisis Documental.

e Emision de Criterios sobre los procesos del departamento de gestion de
talento humano del GADM Chone.

e Analizar los procesos determinados por la LOSEP, su reglamento y demas

documentos mandatorios del Ministerio de Trabajo.
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Las actividades de esta fase constaron de dos partes bien diferenciadas, la primera
se realizd una revision documental de los diferentes procesos de la Direccion de
Gestion de Talento Humano, con el respectivo andlisis documental, con los
procesos que, de acuerdo a la normativa legal vigente, para luego hacer el analisis
de los procesos determinados por la LOSEP, su reglamento y demas documentos

mandatorios del Ministerio de Trabajo.

3.10.2 FASE II: IDENTIFICACION DE LAS DEFICIENCIAS DEL
DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DEL
GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL
CANTON CHONE.

Para cumplimiento de esta fase se realizaron las siguientes actividades:

e Disefio de encuesta.

e Elaboracion de una guia de entrevista que serd aplicada a la Directora de
Talento Humano del GADM Chone.

e Aplicacion de encuesta a los servidores publicos y entrevista a la Directora
de Talento Humano del Gobierno Autbnomo descentralizado Municipal del
Cantén Chone.

e Tabulacién, procesamiento y analisis de la informacién obtenida mediante la
encuesta a los servidores publicos y entrevista a la Directora de Talento
Humano del Gobierno Autbnomo descentralizado Municipal del Canton
Chone.

e Identificaciéon de las Incidencias

Para la ejecucién de esta fase se estructur6 un banco de preguntas para las
encuestas y la entrevista, o que permitié determinar la incidencia de la gestion de
talento humano en el desempefio laboral de los servidores publicos del GAD
Municipal del cantén Chone. Seguidamente se aplicé las encuestas a los servidores

publicos y la entrevista a la Jefa de Talento Humano y luego se tabularon los
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resultados obtenidos y se realizé el andlisis de cada una de ellas, o que permitié

determinar las incidencias y hallazgos encontrados en la investigacion.

3.10.3 FASE Ill: DISENAR UN PLAN DE MEJORA QUE CONTRIBUYA AL
DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DEL
GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL
CANTON CHONE.

Luego de ejecutar las dos primeras Fases se procedio a:

e Andlisis de las deficiencias.

e Elaboracion de un plan de mejora.

e Sociabilizacion del plan de mejora a la Directora de Talento Humano y
demas autoridades del Gobierno Autébnomo descentralizado Municipal del

Cantén Chone

Luego de ejecutar las dos primeras Fases se procedi6 a la elaboracion de un plan
de mejora, el cual fue socializado con la Directora de Talento Humano y demas
autoridades del Gobierno Autbnomo descentralizado Municipal del Canton Chone.
La elaboracion de un plan de mejoras de procesos es una herramienta que busca
presentar los proceso de una manera mas eficaz y eficiente, evitando de esta
manera los despilfarros de recursos y tiempo mejorando asi el desarrollo y
rendimiento de los mismos. Para lo cual se toma en consideracién las fortalezas y

las oportunidades a fin de disminuir y combatir las debilidades y amenazas.

Considerando el criterio de (Medina et al., 2010 citado por Hernandez, Fernandez,y
Baptista, 2014) argumentan que la mejora de procesos es uno de los elementos
mas significativos y ampliamente abordados en esta tematica, pues la Gestion por
Procesos constituye una herramienta recurrentemente utilizada en los dltimos
tiempos para alcanzar la mejora continua en la organizacion. Y de Hidalgo et al.,
(2015) argumenta que para realizar la mejora continua en la gestion por procesos

partiremos de una planificacion en la cual determinaremos los objetivos de la
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empresa y lo que se cree que el cliente espera del producto; ademas, se
determinara también como se haran las cosas, de tal manera que se alcancen los

objetivos propuestos.



CAPITULO IV. RESULTADOS Y DISCUSION

La investigacion se desarrollé en el Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal
del Canton Chone, a través de tres procesos bien definidos y relacionados,
iniciando con el diagnéstico de los procesos que se realizan en la gestion de talento
humano, para luego identificar las deficiencias del desempefio laboral de los
servidores publicos, y en virtud de que en la investigacion preliminar se preciso que
no se realizan evaluaciones de desempefio de los servidores publicos, se propuso
un plan de mejoras en la que las investigadoras en base a los formatos de
evaluacion de desempefio del Ministerio de Trabajo, realizan una evaluacién a los

servidores del area de la Direcciéon Financiera de la institucion.

4.1. DIAGNOSTICO DE LOS PROCESOS QUE REALIZA LA
GESTION DE TALENTO HUMANO DEL GOBIERNO AUTONOMO
DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL CANTON CHONE.

La Direccion de Talento Humano del Gobierno Autonomo Descentralizado
Municipal del canton Chone, es parte de los macro procesos habilitantes, y consta
de la Gestion de la Administracion del Talento Humano, Gestién del Manejo del
Talento Humano, Gestién de Seguridad y Salud Ocupacional y, Gestion de Trabajo
Social, para la presente investigacion se tom6 en cuenta la gestion de la
administracion del talento humano y la gestién del manejo del talento humano, por
ser las dos instancias directa del cumplimiento de los procesos establecidos por la
LOSEP en el Titulo V de la Administracion del Talento Humano de las y los
Servidores Publicos, en sus diferentes capitulos, que fueron analizados desde la

perspectiva de la administracién institucional del talento humano municipal.

Mediante resolucion No. GADMCH-A-2020-160, el Alcalde del canton Chone,
expide el Régimen de Transicion del Estatuto Organico de Gestion Organizacional

por Procesos del GAD Municipal del Canton Chone, en la que se determina el
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organico funcional (figura 5), desde donde se desprenden la estructura
organizacional en niveles de macro proceso gobernante, macro proceso de
asesoria, macro procesos de apoyo, macro proceso agregador de valor, macro
proceso descentralizado y macro proceso adscrito.

Macro Proceso Habilitante Macro Proceso Agregador de valor
Asesor Apoyo DescentralizadolAdscrito
Gestin de Talento humana

Gestion de asesoria municipal - —
Gestitn de |3 Adminisracian de takento

h
| Hessoria Al | e Cosién de Convol y cadad ambita
Gestidn del Mengjo de talento humano
Sistema de Parcpacidn ciudadana | Gestion de Educacion ambienta!
Gesfon de coordingcidn generd esfin de Segurided y salud ocupacional S
in de Riesgos
| estin s roimanenosatge | (|| Gasinco o |

Gestidn de Desechos sdlidos

Concejos ciudadanos
Gestion Financiera Geslidn da Aridos y péreos . B o
Municipal Aguas no
Gestidn do Procuradrfasinca | Geston da Presupuesto | e
) A Gesiitn de Contabilidad
Gestion de Patrocinio judicial | | Gastion de Estucios vidks & E'W“Uﬁdﬂmmad- trénsital
| Gesiién de Tescrrls | iheesiuciura Y erepoe
Gestitn de Coniratos y convenios 1
(Gesfidn de Rentas intemas
B o (Gesfidn de Mantenimianto vial ia de Control idad cludada
Gesticn de Asesoria jurldica Geslidn e Recupsracit do catra | consrucciones  vvienda figencia de y segurided cludadang
Agencia de Promocidn y desemollo
ecandmico
Gestion de Planificaciin
Gestion de Fiscalizacion
" P Cantro Integral da gestitn y
Gestitn de Planificacién,
ordenamiento teritoral y ivenda Gastién de Fiscalzacien de cbras e atEncin socl
infraesiructura
(Gestion de Avallios y catastros o ) Gestién Agricola y pecuaria Cuerpo da Bomberos
| kL Gestin de Fiscalizacidn de estudios
| (estén do Plarficacn nsituconsly Ganili E“ﬂ';ﬁ;-i;ﬁdm' yde
I coniro de caidad Regisiro de la Propiedad y mercantl
I Gastign Administrativa Gestidn de Turismo
Gesfidn de Proyectos meﬁrac‘»dn
ntemaciar. i ihii
(Gesfidn de Compras piblicas (Gegtién de Comercilzacien
-
(Gesfitn de Tecnologles
Cancejo Muricipal | Gestin de Senicios institucionales
. Gestion de Comunicacion
(Gesfidn de Adminisiracion de vehiculos,
Secretr de Concio Gestn ce Reeciones pibicas y TRy
COMUNICACiOn inierma Gesién d Bodeg
a Gesfidn da |a Cuitura y patrimanio
| (Gesén de Comuicatién
| axterma
' Getin de Secretra Geneal ol s Depores
||| Gestion de Publcicad y marketing
| Gesiin de Prosecrelara
|
L Audioriaintema Gestitn Documental y archiva

D e e

Figura 5. Estructura Organica Funcional GAD Municipal de Chone.
Elaborado por: Investigadoras
Fuente. GAD Municipal Chone (2020)
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Cabe recalcar que la administracion del talento humano en el GAD Municipal de
Chone corresponde dentro del ambito administrativo a los macro proceso
gobernante, macro proceso de asesoria, macro procesos de apoyo y macro
proceso agregador de valor; y, en cuanto a los macro procesos descentralizado y
adscritos tienen su propia administracion de talento humanos desde las empresas
municipales y el Registro de la Propiedad y Cuerpo de Bomberos que tienen
autonomia administrativa, por tanto el manejo y administracion del personal
corresponde exclusivamente a estas instituciones a pesar de ser parte del GAD

Municipal de Chone.

El Titulo V de la ley Organica de Servicio Publico, consta de varios capitulos, que
determinan la administracion del talento humano, y definen de manera general las
politicas que son necesarias observar para eficientar el recurso humano, asi mismo
el Reglamento de este cuerpo legal, en el titulo IV puntualiza lo mencionado en la
LOSEP, con varios capitulos para establecer la administracion técnica del talento
humano. A partir de este resumen de la parte legal (figuras 6 y 7) se inicio la

investigacion de campo correspondiente.

PLANIFICACION DEL TTHH

— ’ CLASIFICACION DE PUESTOS
Planificacion de TTHH en funcion de

planes, programas, proyectos y procesos. RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE
Contratos de servicios ocasionales: Manual de clasificacion de puesto  [F=3101\AE

autorizada por autoridad nominadora, Se fundamenta en tipo de trabajo, . .

partida presupuestaria, para actividades no | dificultad, ubicacion geografica, ambito de | Personas con discapacidad
permanentes no mayor al 20% del total del | accion, complejidad, nivel académico, (hasta 4% del total de los
personal. requisitos de aptitud, instruccion y servidores).

Son puestos permanentes cuando despues | BXPeriencia necesarios para el puesto. | El ingreso al servicio piblico

de un afio se contine con el servicio debe ser por concursos de
requerido meidante contrato ocasional. meritos y oposicion.

Contratos civiles de servicio: previo informe Puestos vacantes. Se llenan con
de UATH justificando que la labor no puede concursos de mérito y oposicion.
ser desarrollada por personal propio o Los ascensos. Se dan mediante
fuere insuficiente el mismo, o sea una concursos dé mérito y oposicion y
actividad especializada en trabajos complementariamente los afios
especificos. de servicion.

Pasantias y practicas: mediante convenios
Supresion de puesto: principios de
racionalizacion, proizacion, optimizacion y
funcionabiliad. Eliminacion de partida.

Figura 6. Sistema integrado de desarrollo del talento humano del sector publico.
Elaborado por: Investigadoras
Fuente. GAD Municipal Chone (2020)
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FORMACION Y CAPACITACION

EVALUACION DE DESEMPENO

Plan de capacitacién anual

Las capacitaciones pagadas por la institucion deber ser
transmitidos y puestos en practica.

Se fundamentara en indicadores cuantitativos y cualitativos

De no aprobar la capacitacion o retirarse de la institucion, de gestlon. o o
el valor de la capacitacion se debe reintegrar a la El sistema de aplicacion debe ser periddicos una vez al
institucion por parte del servidor. ano
Las escalas de calificaciones van de excelente a
insuficiente

El funcionario debe conocer el objetivo de la evaluacion, la
misma que va en funcién del puesto que desempefia. La
evaluacion debe ser firmado por el jefe inmediato o
funcionario evaluador. Los resultados deben ser
notificados en ocho dias.

Figura 7. Sistema integrado de desarrollo del TTHH. Las evaluaciones con calificacion insuficiente sera
Elaborado por: Investigadoras destituido mediante sumario administrativo. Las
Fuente. GAD Municipal Chone (2020) evaluaciones con regular se les evalua nuevamente en

tres meses, si volviera a sacar nota regular o insuficiente,
sera destituido.

eDirigir el sistema de administracién de recursos humanos del GAD

eGenerar politicas y procedimientos de recursos humanos y vigilar su aplicacién

eIntervenir en la ejecucion de las partidas presupuestarias que se refieran al sistema de administracion de
personal.

e Dirigir, normar y supervisar el sistema integrado de la administracién de recursos humanos.

PLANIFICACIO
N DEL TTTHH

\
. * No haya actividades dispuestas para este subproceso
CLASIFICACION DE
PUESTOS Y,
~
eCoordinar la aplicacion de los subsistemas de seleccidén de personal para los concursos de méritos y
oposicidn, y coordinar la elaboracién de los nombramientos del personal de libre remocion a
Y requerimiento y autorizacion de la autoridad nominadora
SELECCION DE Y,

PERSONAL

eCoordinar la capacitacion de los servidores publicos.
FORMACION Y
CAPACITACION

eElaborar y establecer las normas de movilidad de personal en todas las unidades administrativas de la
institucion.
eCoordinar los procesos de promociones y movimientos de personal en general, asi como licencias con o
SVLLAe o) \s)2  Sin goce de remuneraciones y jubilaciones.

bl==21d=0Ne) - eDisefiar, mantener y ejecutar un sistema de evaluacidn de desempefio con el propdsito de
retroalimentar los demas subsistemas que conforman el ambito de la institucién.

Figura 8. Sistema integrado de desarrollo del TTHH.
Elaborado por: Investigadoras
Fuente. GAD Municipal Chone (2020)
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Retomando la Resolucion No. 160-GADMCH-A-2020-160, aprobada por el Alcalde
del cantén Chone, el 14 de julio del 2020, en los procesos de apoyo, la gestion de
talento humano, tiene atribuciones, que se determina en la figura 8, clasificadas de
acuerdo a las facultades normativas de la LOSEP en cuanto a la administracion

técnica del talento humano.

Ademas, la Direccién de Talento Humano, tiene como atribuciones propias de la
gestion, que no estan ligadas a la administracion técnica del recurso humano, pero
gue son necesarias para la consecucion de los objetivos institucionales, tales como

los siguientes:

Medir y evaluar la consecucion de las metas y objetivos de la Direccion;
Supervisar y/o gestionar el tramite de altas, bajas y cambios a la nomina
base, remuneraciones, honorarios, asi como el pago puntual de sueldos y
prestaciones; Promover programas Yy sistemas para el otorgamiento de las
prestaciones sociales para los servidores publicos y trabajadores de la
institucion; Participar en la definicion de las politicas y estrategias necesarias
para la ejecucion de las actividades que promuevan el desarrollo
organizacional de la institucion; Dirigir la elaboracion, ejecucién y
seguimiento del POA del area. (GAD Chone, 2020, p. 16).

La Direccion de Talento Humano proporcion6 el Manual de procesos del GADM
Chone, donde se han codificado los procesos de la gestion del talento humano con
la siguiente nomenclatura: APTH1 para el manejo del talento humano, APTH2 para
la administracion del talento humano, APTH3 para seguridad y salud ocupacional y

APTH4 para trabajo social.

Se determina también en este documento la mision de la Gestion que se instituye
como “Administramos el desarrollo profesional e integral del talento humano y las
remuneraciones del GAD municipal de Chone, para ofrecerle a la institucion
personal calificado, competente y motivado, aplicando eficientemente todos los
subsistemas” (GADM Chone 2020. p. 103).
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De este conjunto de funciones que se llevan en la Direccion de Talento Humano
del GAD Chone de acuerdo al Manual de Procesos, las actividades de los codigos
APTH1 y APTH2 (figura 9), que han sido elaboradas en referencia al articulo 227
de la Constitucién de la Republica del Ecuador, la Carta Iberoamericana de Calidad
en la Administracion Publica, el COOTAD, la LOSEP, el Acuerdo Ministerial No.
1580 de la Norma Técnica de Administracion por Procesos de la Secretaria
Nacional de Administracion Publicay las Normas ISO 9001:2015 que especifica en
su apartado 4.1. a) “Se deben identificar los procesos necesarios para el sistema
de gestidon de la calidad y su aplicacion a través de la organizaciéon”, y el apartado

4.1.b) “se requiere determinar la secuencia e interrelacion de esos procesos”.

APTH1 Gestion del manejo del talento humano

APTH2 Gestion de la administracion del talento humano

+ a) Coordinar la aplicacion de los subsistemas de
seleccion de personal para los concursos de méritos y
oposicién, y coordinar la elaboracion de los
nombramientos del personal de libre remocién a

requerimiento y autorizacion de la autoridad nominadora.

+ b) Coordinar los procesos de promociones y
movimientos de personal en general, asi como licencias
con 0 sin goce de remuneraciones Y jubilaciones.

+ ¢) Coordinar la capacitacion de los servidores publicos.

+ d) Dirigir, normar y supervisar el sistema integrado de la
administracién de recursos humanos.

+ e) Disefiar, mantener y ejecutar un sistema de
evaluacion de desempefio con el propésito de
retroalimentar los demas subsistemas que conforman el
ambito de la Institucion.

+ f) Generar el plan de talento humano.

+ g) Responsable de concurso de méritos y oposicion.

« h) Participar en la definicion de las politicas y estrategias
necesarias para la ejecucion de las actividades que
promuevan el desarrollo organizacional de la Institucion.

Figura 9. Actividades de los codigos APTH1 y APTH?2.
Elaborado por: Investigadoras
Fuente. GAD Municipal Chone (2020)

* a) Supervisar y/o gestionar el tramite de altas, bajas y
cambios a la Nomina Base, Remuneraciones,
Honorarios, asi como el pago puntual de sueldos y
prestaciones.

+ b) Promover programas y sistemas para el otorgamiento
de las prestaciones sociales para los servidores publicos
y trabajadores de la Institucion.

+ ¢) Intervenir en la ejecucion de las partidas
presupuestarias que se refieran al sistema de
administracion de personal.

+ d) Elaborar y establecer las normas de movilidad de
personal en todas las unidades administrativas de la
Institucion.

+ ¢) Desarrollar y mantener actualizada la informacion de
archivos de caracter laboral y de naturaleza presupuestal
relativos al personal de la Institucion.

+ f) Generar los archivos individuales de los expedientes.

+ g) Realizar el control de asistencia.

+ h) Elaborar los informes de horas extras canceladas y
pagadas.

El proceso de analisis documental se llevo a efecto por actividades realizadas con
el personal de la gestion de talento humano, en el cumplimiento de sus labores
diarias, para la verificacion de los productos y servicios que de acuerdo al Manual
de procesos del GAD Chone la Direccion de Talento Humano debe cumplir (figura
10) y la medicion de los indicadores que se asocian al producto o servicio

delimitado.
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Cédigo APTH1 Producto 1: Subsistema de clasificacion.
Producto 2: Informe de seleccion de personal.
MANEJO DEL X X X
TALENTO HUMANO Producto 3: Expedientes actualizados de los servidores del GADMCH
Producto 4: Régimen disciplinario.
Producto 5: Plan de incentivos
Producto 6: Informe de evaluacién del desempefio.

Producto 7: Plan de capacitacion formulado y ejecutado.

Cédigo APTH2 Producto 1: Informes para movimientos de personal.

ADMINISTRACION Producto 2: Registro de movimientos de personal.

DEL TALENTO

HUMANO Producto 3: Absolucién de consultas en materia de administracion de desarrollo institucional, de

recursos humanos y remuneraciones.
Producto 4: Proyecto de planificacion del talento humano.

Figura 10. Productos y servicios del manejo del TTHH y de la administracion del TTHH.
Elaborado por: Investigadoras
Fuente. GAD Municipal Chone (2020)

De los productos descritos, el numero 4 del codigo APTH2 que corresponde al
proyecto de planificaciéon del talento humano, sin embargo, no se ha realizado como
documento entregable anualmente. Entre tanto, las atribuciones descritas
anteriormente definen la direccion del sistema de administracion del recurso
humano, la generacion de politicas y procedimientos de recursos humanos, la
intervencién en la ejecucién del presupuesto de ndmina, y la supervision del

sistema integrado total en el manejo y administracién del talento humano.

A pesar de ello, en la Direccion de Talento Humano, cada inicio del ciclo
presupuestario, se delimitan las acciones tendientes a la contrataciéon de nuevo
recursos humano si asi fuere necesario, con la implementacion de nuevas partidas
presupuestarias o informes tendientes a llenar partidas vacantes mediante
contratos de servicios ocasionales, que fueren necesarios para la buena marcha de
la operatividad institucional, por tanto uno de los productos esenciales de la gestion
de administracion del talento humano, son los informes de creacion de puesto e
informes de administracion de partidas vacantes para contratos de servicios
ocasionales y los informes de optimizacién de personal a través de supresion de
puestos, indispensables para correcta planificacion del recurso humano en el GAD

Municipal de Chone.
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El subsistema de clasificacion de puestos en el GAD Municipal de Chone, se
encuentra entre las actividades de la Gestion del Manejo del Talento Humano con
codigo HPTH1, con el producto No. 1. Para el efectivo cumplimiento de este
subsistema, es necesario elaborar normas estandarizadas para analizar, describir,
valorar y clasificar los puestos. En este contexto, el GAD Municipal de Chone, tiene
como normas escritas el Estatuto Organico de Gestion Organizacional por
Procesos, con la respectiva estructura organica, cadena de valor y mapas de
procesos, el mismo que esta aprobado por la méxima autoridad y esta en plena

vigencia dentro de la estructura organica institucional.

Consta asi mismo un manual de procesos de GADM Chone, en el cual se enlistan
procesos por gestion de acuerdo a lo dispuesto en el Estatuto Orgénico de Gestion
Organizacional por Procesos, donde constan las atribuciones, la descripcion del
proceso a nivel general, los productos y servicios, los indicadores, el mapa de
interrelacion y los flujogramas de procesos. Sin embargo, los indicadores que se
presentan son a nivel general por proceso como el caso de la gestion de talento

humano (tabla 2).

Tabla 2. Indicadores por procesos de la Direccion de TTHH.

MACRO CODIGO | PROCESO TIPO  DE | INDICADOR ASOCIADO | FORMULA
PROCESO INDICADOR | AL PRODUCTO O
SERVICIO
APTH1 Manejo  técnico |Producto % de efectividad en la | Actividades del Plan de
del talento planificacién del talento | Talento Humano
Gestion de humano humano Realizadas / Actividades
Talento Humano programadas del Plan de
Talento Humano *100
APTH2 Administracion Producto % de efectividad en la | (Dia de entrega de némina
del talento generacion de ndmina / dia planificado de entrega
humano de ndmina) *100
APTH3 Seguridad y salud | Producto % de efectividad en la | Actividades realizadas del
ocupacional ejecucion del plan de SSO plan de SSO/ actividades
(SS0) planificadas en el plan *100
APTH4 Trabajo social Producto % de efectividad en la | Actividades realizadas del
ejecucion del plan de | plan de trabajo social/
trabajo social actividades planificadas en
el plan*100

Elaborado por: Investigadoras
Fuente. GAD Municipal Chone (2020)

Este Manual de procesos no es suficiente para la clasificacion de puestos, en virtud,

gue se necesita un analisis de puestos de manera individual y de acuerdo a los
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procesos ya establecidos con el fin de describirlos, valorarlos y clasificarlos,
fundamentados especialmente de acuerdo al articulo 61 de la LOSEP en “el tipo de
trabajo, su dificultad, ubicacion geogréfica, distribucion jerarquica y requerimientos
para cumplirlos”. En este caso el GAD Municipal de Chone no tiene normado su

propio sistema de clasificacién de puesto.

Para el subsistema de seleccion de personal, el producto No. 2 del codigo APTH1
es el referente en el proceso del manejo del talento humano, sin embargo, en la
administracion actual no se han realizado concursos de meérito y oposicion para
ocupar puestos del GAD Municipal de Canton Chone para ingresos a un puesto

publico, ocupar cargos vacantes de manera permanente 0 para ascensos.

Para el subsistema de formacion y capacitacion el producto No. 7 del codigo APTH1
a través del plan de capacitacion formulado y ejecutado, la Direccion de talento
humano, tiene un proceso claro y bien definido que inicia aproximadamente en el
mes de junio de cada afio, donde se notifica a cada direccion con el fin de en funcion
de sus competencias realicen un plan particular de capacitacion para los servidores
de su dependencia, los cuales, una vez remitidos a la Direccion de Talento
Humano, van a ser copilados y se convertira el plan de capacitacion para el
siguiente ejercicio fiscal y se pueda determinar tanto el POA de la Direccion y en el

presupuesto asignado a la gestion de talento humano.

En este contexto se hizo una investigacion en la pagina web del Servicio Nacional
de Contratacion Publica para conocer si en el plan anual de contratacion del GAD
Municipal de Chone constan las capacitaciones planificadas, durante el ejercicio
fiscal 2022, y se encontré asignado al item 137, bajo la partida presupuestaria
53.06.12 la contratacidbn de un servicio de capacitacion para los servidores y
trabajadores del GAD Municipal de Chone, por un monto total de $10.000,00, y
luego se constatd en la pagina web del Municipio de Chone, la informacion
presupuestaria de gasto, y la capacitacién no fue contratada, por cuanto el valor

total asignado quedd completamente sin devengar.
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Para el subsistema de evaluacion de desempefio, los productos 3, 5, 6 del caodigo
APTH1 y los productos 1 y 2 del codigo APTH1 forman parte integrante del
subsistema de evaluacion de desempefio, siendo el principal producto el no. 6 del
informe de evaluacion del desempefio, mientras que los productos 3 y 5 del
expediente actualizados de los servidores del GADMCH y plan de incentivos
ademas es necesario para el subsistema de evaluacion de desempefio, son

indispensables para todos los subsistemas de la Gestion del Talento Humano.

Para realizar la evaluacion de desemperfio, el Ministerio de trabajo expide la Norma
Técnica del Subsistema de evaluacion del desempefio, publicada en el Registro
Oficial No. 218 del 10 de abril de 2018, con reforma del 03 de junio de 2020, que
precisa la obligatoriedad del GAD Municipal de Chone (articulo 1), para realizar la
evaluacion de desempefio cada afo, bajo la coordinacién de la Unidad de Talento
Humano, previa la elaboracion del plan anual de evaluacion del desempefio, debe
ejecutar y coordinar con las unidades internas correspondientes, socializar a los
actores la metodologia a emplearse y notificar a los servidores publicos los
resultados obtenidos en la evaluacion (articulo 6, literales a, b, c y f). Este mismo
cuerpo normativo, expone que previo al inicio del proceso de evaluacién del

desemperio, la institucion debe tener (figura 11).

’g ; & Debe estar establecida en la planificacion fe

=13 ;nsntumonal y derivado del estuto organico 23 De cada unidad o proceso interno establecidos
oS8 & egalmente expedido. 2 8 en el plan institucional que deben ser insumos
%224  Encasode no contar contar con estatutos ;‘j o para la metodologia de las plantillas del talento
> e organicos institucionales, el portafolio de <o humano.
oo productos y servicios debe realizarse en base a E Q

reglamentos internos u otras regulaciones =

internas, hasta que se apruebe los

instrumentos de gestion institucional.

J/

\
MANUAL DE PUESTO O PERFILES PROVISIONALES
LEGALMENTE APROBADOS

Figura 11. Procesos y productos para evaluacion de desempefio.
Elaborado por: Investigadoras
Fuente. LOSEP (2010)

Continuando con el andlisis de la normativa, las etapas del proceso de evaluacién

segun el articulo 11 se integra por el establecimiento de factores de evaluacion del
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desemperio, la ejecucion del proceso de evaluacion del desempefio, la notificacion
de resultados, reconsideracion o recalificacion y el informe de resultados. Asi
mismo, desde el articulo 12 al articulo 19, expone los factores de evaluacion del
desempefio con la ponderacién y subfactores a evaluar (tabla 3).

Tabla 3. Ponderacion de factores para evaluacion de desempefio.
FACTORES PONDERACION | SUBFACTORES
Indicadores de gestién Metas relacionadas con los productos y/o servicios de la unidad.
operativa de cada unidad | 35%
0 proceso interno

Niveles de eficiencia del | 30% Calidad de productos y/o servicios, oportunidad en la generacién de productos,
desempefio individual conocimientos especificos, competencias técnicas, competencias conductuales.

Niveles de satisfaccion de | 20% Encuestas de satisfaccion sobre la calidad de productos y/o servicios.

usuarios externos

Niveles de satisfaccion de | 15% Se sujetara a la evaluacion de un solo producto o servicio de mayor impacto,
usuarios internos participacion y demanda a ser evaluada, realizado a través de atributos de calidad

respecto a las caracteristicas del servicio.

Cumplimiento de normas | De acuerdoalas | Este factor evalia el nivel de cumplimiento de normas internas a través del
internas sanciones  se | numero de sanciones disciplinarias imputables a los servidores dentro del periodo
reduce la | de evaluacién, como efecto de la determinacién de responsabilidades
calificacion  de | administrativas.

acuerdo a
porcentajes

Elaborado por: Investigadoras
Fuente. GAD Municipal Chone (2020)

De acuerdo a la investigacion de campo realizada y evidenciada en documentos de
la gestion de talento humano, los insumos para realizar la evaluacion de
desempefio no estdn completas en el GAD Municipal y a pesar de que se encuentra
aprobado el Estatuto Organico de Gestion Organizacional por Procesos, y un
Manual de procesos que no se ha aprobado formalmente, y que a su vez al menos
en lo que respecta a la Direccién de Talento Humano no sustenta la realidad en
cuanto al portafolio de productos que esta dependencia debe tener para optimizar

la administracion y manejo del talento humano del GAD Municipal de Chone.

Con el fin de realizar una adecuada evaluaciéon del desempefio de personal hace
falta las metas anuales por producto para cada proceso y actividades y el manual
de puesto o perfiles provisionales legalmente aprobados, en el que también se
deben destacar los indicadores de medicion del cumplimiento de la mision del
puesto por parte del servidor publico, por tanto, el GAD Municipal de Chone, hasta
el aflo 2022 no ha realizado ninguna evaluaciéon de desempefio a sus funcionarios

publicos.
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4.2. IDENTIFICACION DE LAS DEFICIENCIAS DEL DESEMPENO
LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DEL GOBIERNO
AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL CANTON
CHONE.

Con el fin de identificar las deficiencias del desempefio laboral de los servidores
publicos, desde la perspectiva de los mismos, se disefiaron encuestas que la
muestra determinada respondid y cuyos resultados se exponen en esta fase. Previo
a este diagnostico multiple se realizd una entrevista a la Directora de Talento
Humano con el fin de contrastar informacion entre la direccién y los funcionarios del
GAD Municipal de Chone. La entrevista con la Sra. Directora de Talento Humano,
se dio en el marco de total cordialidad con resultados determinados desde su

perspectiva y experiencia.

La Directora de Talento Humano del GAD Municipal del Cantén Chone, indica que
en la institucion se aplican procesos técnicos mediante el cual se define el aspirante
idéneo de acuerdo al perfil de puesto requerido, por tanto, cada servidor publico
realiza las actividades a ellos encomendados de acuerdo a los requisitos
establecidos para la seleccion, satisfaciendo de esta manera la necesidad
previamente identificada. Una vez vinculado el servidor publico, se le socializa los
reglamentos internos, cédigo de ética, funciones, objetivos y metas, con el fin de
gue realicen sus actividades de acuerdo al desempefio esperado y a las funciones

gue se han cubierto.

El plan de capacitacion y los programas de incentivos se realizan anualmente, una
vez que se identifiquen las necesidades de cada una de las areas de la institucion
de conformidad al proceso establecido por el ministerio del ramo en la Norma
Técnica del Subsistema de Formacién y Capacitacion. Sin embargo, la Sra.
Directora de Talento Humano, dice que no se realizan las evaluaciones del
desemperio laboral de los servidores publicos del GAD Municipal de Chone, pero
si se consideran incentivos como motivacion a los servidores publicos municipales

entre los que estan el reconocimiento a los mejores trabajadores y servidores de la



66

institucion, que se otorgan anualmente en la sesion Solemne de fundacion del

cantén Chone.

Es de hacer constar que la administracidon del talento humano estimula y promueve
la innovacion a través de la comunicacion estratégica y la formacion continua, lo
que en parte para el GAD Municipal del cantdbn Chone, es parte del clima
organizacional, ademas de las destrezas a nivel social y emocional, que permiten
adaptarse a los valores de la institucion, al trabajo en equipo de diferentes
contextos, mantener un ritmo adecuado de comunicacion y retroalimentacion

apropiado.

Todos estos aspectos son indispensables para la convivencia de los servidores
publicos en la institucion, ademas del eficiente cumplimiento de las funciones de
cada uno de ellos, que permitan fortalecer y cumplir los objetivos estratégicos de la
institucién y beneficiar a la sociedad chonense con progreso y productividad, en tal
contexto un manual de gestion de talento humano es imprescindible para que se
delimiten los lineamientos que fortalezcan un buen desempefio laboral y un clima

organizacional 6ptimo en pro del bienestar de la comunidad chonense.

Los resultados de la encuesta a los servidores publicos del GAD Municipal de
Chone, de acuerdo a la muestra establecida, obtuvieron resultados que luego se
contrastaron con la entrevista realizada a la Sra. Directora de Talento Humano, con
el fin de establecer deficiencias y diferencias entre ambos actores preponderantes

de la investigacion.

Para facilitar el analisis e interpretacion de las preguntas, se somete a un
cuestionario de acuerdo a la escala de Likert con respuestas que van desde
totalmente de acuerdo, de acuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, totalmente en
desacuerdo, que se lo divide en respuestas positivas (totalmente de acuerdo y de
acuerdo) y respuestas negativas (ni de acuerdo ni en desacuerdo, totalmente en

desacuerdo).
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e PREGUNTA1

¢, Considera que la seleccion del personal en el GADM-Chone se lo realiza mediante

un adecuado proceso de reclutamiento y seleccion?

Tabla 4. Adecuado proceso de reclutamiento y seleccién de personal.

Opciones Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 12 19
De acuerdo 8 13
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 24 39
Totalmente en desacuerdo 18 29
Total 62 100

Elaborado por: Arteaga Alexandra y Faubla Patricia
Fuente. GADM-Chone (2022)

Porcentaje

Figura 12. Adecuado proceso de reclutamiento y seleccion de personal.
Elaborado por: Arteaga Alexandra y Faubla Patricia

e ANALISIS E INTERPRETACION

Los resultados que se visualizan en la tabla 4, demuestran que el 68% de los
empleados encuestados tienen respuestas negativas, mientras que el 32% sefalan
gue afirman con seguridad que los procesos de seleccidén son los adecuados. Por
tanto, no se registra satisfaccién por parte de los servidores publicos del GAD
Municipal con la efectiva seleccion del personal que ocupan cargos en las

diferentes dependencias municipales.
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e PREGUNTA 2

¢Las actividades que usted realiza en su trabajo diario, estan acorde al puesto con

el que fue vinculado a la institucion?

Tabla 5. Actividades acordes al puesto con el que fue vinculado a la institucion.

Opciones Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 34 55
De acuerdo 16 26
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 6
Totalmente en desacuerdo 8 13
Total 62 100,0

Elaborado por: Arteaga Alexandra y Faubla Patricia
Fuente. GADM-Chone (2022)
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Figura 13. Actividades acordes al puesto con el que fue vinculado a la institucion.
Elaborado por: Arteaga Alexandra y Faubla Patricia

e ANALISIS E INTERPRETACION

El 81% del personal encuestados aseguran estar de acuerdo o totalmente de
acuerdo con el hecho de que las actividades que realizan en su trabajo diario,
estan acorde al puesto con el que fue vinculado a la institucién, mientras que un
19% estan totalmente en desacuerdo o son indiferentes. En perspectiva, se
puede inferir que, en el Municipio del Canton Chone, los empleados realizan sus
actividades acordes al puesto con el que se vinculé a la institucion, dejando una
inquietud en las respuestas anteriores en las que la mayoria indica un
desacuerdo en como se realizan los procesos de reclutamiento y seleccion de

personal
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e PREGUNTA 3

¢, Considera que el proceso de induccion para las nuevas personas contratadas en
el GADM-Chone, les permite conocer de manera precisa, la informacion general

de la institucion, asi como sus funciones, objetivos y metas a alcanzar?

Tabla 6. Proceso de induccion, brinda la informacién de manera precisa al nuevo personal.

Opciones Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 12 19
De acuerdo 6 10
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 10 16
Totalmente en desacuerdo 34 55
Total 62 100

Elaborado por: Arteaga Alexandra y Faubla Patricia
Fuente. GADM-Chone (2022)
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Figura 14. Proceso de induccion, brinda la informacién de manera precisa al nuevo personal.
Elaborado por: Arteaga Alexandra y Faubla Patricia

e ANALISIS E INTERPRETACION

Los resultados de la tabla 4, muestran que el 29% de los encuestados, de acuerdo
con el proceso de induccion en los nuevos servidores publicos, sin embargo, un
alto 71% de los servidores asegura no se brinda la informaciéon de manera precisa

al nuevo personal.

A juzgar por estos resultados se puede concluir que en el GADM-Chone, el proceso
de induccion no se lo realiza de manera adecuada, puesto que la mayoria de los
empleados, al parecer desconocen la informacién general de la institucion, sus

funciones, metas y objetivos.
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e PREGUNTA 4

¢, Recibe capacitacion adecuada para el perfeccionamiento de las habilidades y

capacidades, que le permita desempefiar de manera eficiente sus funciones?

Tabla 7. Capacitaciones adecuadas al personal.

Opciones Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 10 16
De acuerdo 8 13
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 10 16
Totalmente en desacuerdo 34 55
Total 62 100,0

Elaborado por: Arteaga Alexandra y Faubla Patricia
Fuente. GADM-Chone (2022)
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Figura 15. Capacitaciones adecuadas al personal.
Elaborado por: Arteaga Alexandra y Faubla Patricia

e ANALISIS E INTERPRETACION

De los resultados que se observan en la tabla 5, se desprende que el servicio de
las capacitaciones a perspectiva de los funcionarios publicos es deficiente, en virtud
de que unicamente el 29% de los encuestados dice encontrarse satisfecho, y un

71% indica que estan en desacuerdo o son indiferentes.
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¢, Considera que la evaluacion de desempefio de los servidores publicos del

GADM-Chone, se lo realiza en el tiempo determinado por la ley?

Tabla 8. Aplicacion de la evaluacion de desempefio en el tiempo determinado por la ley.

Opciones Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 8 13
De acuerdo 12 19
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 8 13
Totalmente en desacuerdo 34 55
Total 62 100,0

Elaborado por: Arteaga Alexandra y Faubla Patricia
Fuente. GADM-Chone (2022)
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Figura 16. Aplicacion de la evaluacion de desempefio en el tiempo determinado por la ley.

Elaborado por: Arteaga Alexandra y Faubla Patricia

e ANALISIS E INTERPRETACION

Los resultados de la tabla 6, a pesar de conocer de primera mano ya en las

entrevistas y la investigacion preliminar que no existe evaluacién de desempefio en

el GAD Municipal de Chone, se observa un 32% de servidores publicos

encuestados que estan de acuerdo con la aplicacién de evaluacion de desempefio

en el tiempo determinado por la ley, este dato sorprende porque al parecer los

servidores municipales desconocen los aspectos legales de dicho tramite.
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e PREGUNTA 6

¢ Los resultados de la evaluacion del desempefio, es notificada a cada uno de los

servidores publicos evaluados?

Tabla 9. Notificacién de los resultados de la evaluacion a todos los evaluados.

Opciones Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 13 21
De acuerdo 4 6
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 9 15
Totalmente en desacuerdo 36 58
Total 62 100

Elaborado por: Arteaga Alexandra y Faubla Patricia
Fuente. GADM-Chone (2022)
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Figura 17. Notificacién de los resultados de la evaluacion a todos los evaluados.
Elaborado por: Arteaga Alexandra y Faubla Patricia
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e ANALISIS E INTERPRETACION

Al consultarle a los encuestados si los resultados de la evaluacién del desempefio,
es notificada a cada uno de los servidores publicos evaluados, la tabla 7 muestra
igualmente de manera ilégica, que un 27% de servidores publicos se encuentran
de acuerdo con la afirmacién, entre tanto un 73% contesta apegado a la realidad.
Afirmacion que sostiene la hip6tesis de que los servidores publicos municipales en
un buen porcentaje desconocen la evaluacion de desempefio y sus implicaciones

en la gestion del trabajo.
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e PREGUNTA 7

¢ Es usted informado habitualmente sobre el avance de metas y logro de

objetivos?

Tabla 10. informacién habitual sobre metas y logros de objetivos.

Opciones Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 12 19
De acuerdo 6 10
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 10 16
Totalmente en desacuerdo 34 55
Total 62 100

Elaborado por: Arteaga Alexandra y Faubla Patricia
Fuente. GADM-Chone (2022)

Figura 18. informacién habitual sobre metas y logros de objetivos.
Elaborado por: Arteaga Alexandra y Faubla Patricia

e ANALISIS E INTERPRETACION

Los resultados que se observan en la tabla 8, que un 29% de servidores publicos
se muestran de acuerdo y totalmente de acuerdo con que se les ofrece
informacion habitual sobre metas y logros de objetivos, mientras que un 71% dice
gue no se encuentran de acuerdo o esta indiferente con la afirmacién. De
acuerdo a estos resultados se puede concluir que en el GADM-Chone no tienen
por habito informar sobre el avance de metas y logros de objetivos a los
empleados, que son necesarios para que el servidor conozca de primera mano
el desarrollo de los fines institucionales ligados directamente a la funcion que se
encuentra ejerciendo para el bien de la comunidad.
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e PREGUNTA 8

¢ Brinda el GADM-Chone, alguna clase de motivacion e incentivos a los servidores publicos

que han demostrado cumplimiento en sus actividades?

Tabla 11. Motivacion e incentivos al personal que ha demostrado cumplimiento.

Opciones Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 12 19
De acuerdo 6 10
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 10 16
Totalmente en desacuerdo 34 55
Total 62 100,0

Elaborado por: Arteaga Alexandra y Faubla Patricia
Fuente. GADM-Chone (2022)
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Figura 19. Motivacion e incentivos al personal que ha demostrado cumplimiento.
Elaborado por: Arteaga Alexandra y Faubla Patricia

e ANALISIS E INTERPRETACION

Al consultarles a los servidores publicos, si el GADM-Chone, brinda alguna clase de
motivacién e incentivos a los servidores publicos que han demostrado cumplimiento en sus
actividades, el 29% de los encuestados esta de acuerdo y un 71% dan respuestas
negativas. Estos resultados permiten concluir que en el GADM-Chone, no se brinda
incentivo, ni motivacién a los empleados que han demostrados cumplimiento en sus
actividades, lo que de alguna manera desilusiona a los funcionarios en el cumplimiento de

sus funciones administrativas.
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e PREGUNTA9

¢, Ofrece el GADM-Chone, reconocimientos o promociones a los servidores publicos por los

objetivos alcanzados en su gestion?

Tabla 12. Reconocimientos o promociones a los servidores publicos por los objetivos alcanzados en su gestion.

Opciones Frecuencia  Porcentaje
Totalmente de acuerdo 12 19
De acuerdo 6 10
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 10 16
Totalmente en desacuerdo 34 55
Total 62 100

Elaborado por: Arteaga Alexandra y Faubla Patricia
Fuente. GADM-Chone (2022)

Figura 20. Reconocimientos o promociones a los servidores publicos por los objetivos alcanzados en su gestion.
Elaborado por: Arteaga Alexandra y Faubla Patricia

e ANALISIS E INTERPRETACION

La tabla 10 muestra los resultados obtenidos, al consultarles a los servidores
publicos del GADM-Chone, si reciben reconocimientos o promociones por los
objetivos alcanzados en su gestion, se observa el mismo patron que se ha venido
revisando anteriormente, un 29% se dice de acuerdo y un 71% en desacuerdo o
imparcial, haciendo énfasis en que el la mayoria se encuentra en desacuerdo con
la administracién de la gestion del talento humano, en items precisos como aquellos
gue van directamente relacionados con la evaluacién del personal, desde donde

debe salir el incentivo, reconocimiento o promociones a los servidores publicos.
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e PREGUNTA 10

¢La Unidad de Administracion del Talento Humano implementa estrategias para

incrementar la productividad de cada uno de sus empleados?

Tabla 13. Implementacion de estrategias para incrementar la productividad de los empleados.

Opciones Frecuencia  Porcentaje
Totalmente de acuerdo 1 18
De acuerdo 5 8
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 15 24
Totalmente en desacuerdo 31 50
Total 62 100

Elaborado por: Arteaga Alexandra y Faubla Patricia
Fuente. GADM-Chone (2022)
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Figura 21. Implementacion de estrategias para incrementar la productividad de los empleados.
Elaborado por: Arteaga Alexandra y Faubla Patricia

e ANALISIS E INTERPRETACION

Ante el cuestionamiento de la implementacion de estrategias para incrementar la
productividad de los empleados, el 26% indica que se implementan estrategias
para incrementar la productividad, mientras que un 74% afirma lo contrario. Estos
resultados permiten concluir que no se implementan acciones o estrategia que
permita aumentar la productividad de cada uno de ellos, o en los funcionarios
municipales no se percibe tales estrategias como importantes para su
productividad, lo que podria afectar directamente en el mal uso de recursos
utilizados en dichas estrategias que la Directora de Talento Humano dice

implementar.
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e PREGUNTA 11

¢ Considera que los programas de capacitacion son una estrategia eficiente para

incentivar mejoras en el desemperio laboral de los empleados?

Tabla 14. Los programas de capacitacion, estrategias eficientes para incentivar el desemperio laboral de los empleados.

Opciones Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 44 71
De acuerdo 7 11
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 8
Totalmente en desacuerdo 6 10
Total 62 100

Elaborado por: Arteaga Alexandra y Faubla Patricia
Fuente. GADM-Chone (2022)
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Figura 22. Los programas de capacitacion, estrategias eficientes para incentivar el desempefio laboral.
Elaborado por: Arteaga Alexandra y Faubla Patricia

e ANALISIS E INTERPRETACION

Al consultarles a los encuestados, si consideran que los programas de capacitacion
son estrategias eficientes para incentivar el desempefio laboral de los empleados,
los resultados de la tabla 12, demuestran que el 82 % de servidores municipales
estan totalmente de acuerdo con esta afirmacion, mientras que el resto de
porcentaje, se mostraron apaticos al respecto. Obsérvese que es la primera vez
que la ultima variable, obtiene un porcentaje muy elevado, puesto que la pregunta
no estaba dirigida exclusivamente a la institucion. De acuerdo a estos resultados,
se puede concluir, que, en cualquier institucion, los programas de capacitacion son

estrategias eficientes para incentivar el desempenio laboral de los empleados.
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e PREGUNTA 12

¢, Considera, que las actividades que usted realiza en su trabajo diario, ha permitido

mayor productividad a la institucion?

Tabla 15. Actividades realizadas permite mayor productividad a la institucion.

Opciones Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 24 39
De acuerdo 16 26
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 10 16
Totalmente en desacuerdo 12 19
Total 62 100

Elaborado por: Arteaga Alexandra y Faubla Patricia
Fuente. GADM-Chone (2022)
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Figura 23. Actividades realizadas permite mayor productividad a la institucién
Elaborado por: Arteaga Alexandra y Faubla Patricia

e ANALISIS E INTERPRETACION

Los datos de la tabla 13, muestran que el 55% de los encuestados estan totalmente
de acuerdo que las actividades que realiza en su trabajo diario, ha permitido mayor
productividad a la institucién, mientras que el 25% dice estar en desacuerdo o
indiferente. Estos resultados se contraponen en cuanto al resultado de la pregunta
donde se indaga sobre las estrategias que el GAD lleva que mejorar la
productividad del empleado, que la mayoria estd en completo desacuerdo al
respecto, sin embargo, a pesar de ello, un gran porcentaje afirma que sus
actividades diarias si ha permitido mayor productividad a la institucion.
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e PREGUNTA 13

¢En su area de trabajo, se fomenta el comparierismo y el trabajo en equipo?

Tabla 16. Se fomenta el trabajo en equipo.

Opciones Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 16 26
De acuerdo 8 13
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 20 32
Totalmente en desacuerdo 18 29
Total 62 100,0

Elaborado por: Arteaga Alexandra y Faubla Patricia
Fuente. GADM-Chone (2022)
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Figura 24. Se fomenta el trabajo en equipo.
Elaborado por: Arteaga Alexandra y Faubla Patricia

e ANALISIS E INTERPRETACION

Ante la pregunta sobre si en su area de trabajo se fomenta el compaferismo,
Gnicamente un 39% de funcionarios indicé estar de acuerdo y, un 61% responde
negativamente, aunque la mayoria (32%) se dice neutral, lo que finalmente
establece que, en las areas de trabajo, los servidores publicos del GAD Municipal
de Chone, no tiene costumbres de fomentar el compafierismo ni el trabajo en
equipo, aspectos fundamentales para incentivar el correcto desempefio laboral,
tomando en cuenta que las funciones administrativas se derivan de procesos
estrechamente interrelacionados entre si.
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e PREGUNTA 14

¢ Considera, que el clima organizacional que se percibe en la institucion, ha

permitido un mayor desempefio laboral de los servidores?

Tabla 17. clima organizacional permite mayor desempefio laboral.

Opciones Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 14 23
De acuerdo 3 5
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 15 24
Totalmente en desacuerdo 30 48
Total 62 100

Elaborado por: Arteaga Alexandra y Faubla Patricia
Fuente. GADM-Chone (2022)

=] =2 =3 =4

Figura 25. Clima organizacional permite mayor desempefio laboral.
Elaborado por: Arteaga Alexandra y Faubla Patricia

e ANALISIS E INTERPRETACION

Como pregunta de informacion de la satisfaccion de los servidores publicos acerca
del desemperio laboral, el 28% de los encuestados afirma que estan de acuerdo,
sin embargo un 72% indica no estar de acuerdo, por tanto, se denota completa
insatisfaccion de los servidores publicos del GAD Municipal de Chone, con el clima
organizacional que envuelve sus respectivos trabajos, y por tanto segun ellos el
desempeiio laboral va de la mano con el clima organizacional, considerando que
en la pregunta anterior indica que no se fomenta ni el comparferismo ni el trabajo

en equipo, factores fundamentales para un buen clima organizacional.
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e PREGUNTA 15

¢ EI GADM del Canton Chone, cuenta con un manual de gestion de talento humano

gue permite mejorar el desempefio laboral a sus colaboradores?

Tabla 18. El GADM del Cantén Chone, cuenta con un manual de gestion de talento humano.

Opciones Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 14 23
De acuerdo 2 3
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 34 55
Totalmente de acuerdo 12 19
Total 62 100

Elaborado por: Arteaga Alexandra y Faubla Patricia
Fuente. GADM-Chone (2022)
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Figura 26. El GADM del Cantén Chone, cuenta con un manual de gestion de talento humano.
Elaborado por: Arteaga Alexandra y Faubla Patricia

e ANALISIS E INTERPRETACION

Los resultados de la tabla 16, demuestran que el 55% de los servidores publicos
encuestados, no estan ni de acuerdo. ni en desacuerdo, cuando se le consulta si el
GADM-Chone, cuenta con un manual de gestion de talento humano, el 23% estan
totalmente en desacuerdo, el 19% totalmente de acuerdo y el 3% de acuerdo. De
acuerdo a estos resultados se puede inferir que en el GADM-Chone, los servidores
publicos desconocen si existe 0 no un Manual de Gestion de Talento Humano,
puesto que una gran mayoria del 5 5 %no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, lo
gue significa el desconocimiento sobre el tema.
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Con el fin de procesar la informacion y realizar una interpretacion adecuada de los
resultados obtenidos tanto de la entrevista como de la encuesta, se realiza un
andlisis resumido por preguntas y los resultados en ambas herramientas (tabla 19)
de la investigacion, y de esta manera resaltar los hallazgos méas importantes que

permitan reconocer los resultados de la investigacion.

Tabla 19. El GADM del Cantén Chone, cuenta con un manual de gestion de talento humano.

PREGUNTAS RESULTADO ENTREVISTA | RESULTADO ENCUESTAS ANALISIS
Seleccion y reclutamiento | Se aplica proceso técnico | No estan de acuerdo con la | Discrepancias  entre  los
adecuado mediante se define y | afirmacion. (p. 1) actores

selecciona al  aspirante
idéneo.

Actividades de funcionarios de | Si, ya que cumplen con los | Estdn de acuerdo con la | Coincidencia  entre  los
acuerdo al puesto al que fue | requisitos establecidos en los | afirmacion (p. 2) factores
vinculado perfiles de puestos.
Proceso de induccion preciso | Se socializa los reglamentos | No estan de acuerdo con la | Discrepancias  entre  los
y comunicacion de funciones, | internos, cdédigo de ética, | afirmacion (p. 3) actores
objetivos y metas a alcanzar | funciones, objetivos y metas. | No estan de acuerdo con la
(3y7) afirmacion (p. 7)
Planes de capacitacion y | Una vez identificadas las | No estan de acuerdo con la | Discrepancias  entre  los
programas de incentivo (4 y | necesidades se realiza el Plan | afirmacion (p. 4) actores
11) de Capacitaciones Los funcionarios consideran

que las capacitaciones son

estrategias para mejorar el

desempefio laboral.
Se realizan evaluaciones de | No se realiza No estan de acuerdo con la | Coincidencia  entre  los
desempefio afirmacion (p. 5) factores
Se notifican los resultados de | No se realiza No estan de acuerdo con la | Coincidencia  entre  los
las evaluaciones de afirmacion (p. 6) factores
desempefio
Programas de motivacion e | Se entregan reconocimiento a | No estan de acuerdo con la | Discrepancias  entre  los
incentivos (8 y 9) los mejores trabajadores afirmacion (p. 8 y p. 9) actores
Implementacién de | Se promueve la innovacion y | No estan de acuerdo con la | Discrepancias  entre  los
estrategias para incrementar | la comunicacién estratégica | afirmacion (p. 10) actores, sin embargo los
la productividad de los | de manera continua Los servidores consideran | encuestados indican que su
empleados (10'y 12) que su trabajo diario ha | trabajo diario si ha permitido la

permitido mayor | productividad.

productividad. (p. 11)
El clima organizacionalquese | Va de la mano con el | Los funcionarios consideran | Discrepancias entre  los
percibe permite un mayor | desempefio laboral que no se fomenta el | actores
desemperio laboral (13 y 14) compaiierismo y el trabajo en

equipo (p. 13)

No estan de acuerdo con la

afirmacion (p. 14)
Se cuenta con un manual de | Si No estan de acuerdo con la | Discrepancias  entre  los
gestion de talento humano afirmacion (p. 15) actores

Elaborado por: Arteaga Alexandra y Faubla Patricia

Fuente. GADM-Chone (2022)

La investigacién desarrollada de acuerdo a las perspectivas de los actores
involucrados, por una parte, la Direccion de Talento Humano, y por otra parte la
muestra representativa de los funcionarios del GAD Municipal del Canton Chone,

tienen una sola coincidencia, y se refiere a la falta de evaluaciones de desempefio,
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que denota la falta primero a las normas laborales del sector publico que son

obligatorias para la correcta administracion del talento humano.

Para describir los resultados, en la investigacion se realiza conexion de los
resultados de la primera fase con los resultados de la segunda fase, para lo que se
destaca que lo que se desea reconocer es el hecho de que la gestion de talento
humano incide en el bajo desempefio laboral de los servidores publicos, para lo que
en las dos primeras fases se desarrollan actividades con el fin de analizar la gestion
del talento humano, y en la tercera fase se realiza un plan de mejoras para la
gestion del talento humano, y se desarrolla un ensayo de evaluacion de desempefio
en el personal de la Direccion Financiera del GAD Municipal del Cantén Chone, y
determinar si la idea a defender es correcta o no.

Los resultados de la primera fase arrojan como falencia el hecho de que no existe
un proyecto escrito de planificacion del talento humano, que delimite las
necesidades de contratacion de nuevo personal. Tampoco existe un manual de
perfil de puestos, que describa, valore y clasifique los puestos necesarios para la
operatividad del GAD Municipal, y que es instrumento fundamental para la

planificacion del recurso humanao.

Por tanto, se refleja el nivel de desacuerdo de los funcionarios municipales con la
gestion de seleccion y reclutamiento que segun la Directora de Talento Humano se
da mediante la aplicacién de proceso técnico para la seleccién de aspirante idoneo,
aunque resulta contradictorio el hecho de que los servidores publicos aceptan que

si realizan las actividades para las que fueron vinculados.

En lo que respecta al subsistema de clasificacion de puestos del servidor publico,
el GAD Municipal de Chone, consta de un Estatuto Organico de Gestion
Organizacional por Procesos legalmente aprobado y en vigencia, sin embargo, no
consta como aprobado el manual de procesos del GADM Chone, que se analizé
Unicamente la gestidn de talento humano, encontrando falencias especialmente en
los indicadores que deben ser evaluados, por cuanto no se presentan a nivel de

puestos, actividades o subprocesos, sino a nivel general para evaluar la gestion de
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la Direccién y no la gestion de los servidores publicos, en tal virtud, el manual no es
suficiente para a partir de este documento realizar el manual de clasificacion de
puestos, situacion que ha generado que las inducciones al nuevo personal se
cumpla solo con la socializacién de los reglamentos internos, codigo de ética,

funciones, objetivos y metas institucionales.

Esta situacion lleva a que los funcionarios no estén de acuerdo con los procesos
de induccion al personal, puesto que no Unicamente se trata de reglamentos
internos, funciones, objetivos y metas, si no de lineamientos claros que se
dispongan para el cumplimiento efectivo de la funcién para la cual han sido

vinculados a la institucion.

La formacion y capacitacion del personal en el GAD Chone, esta apoyada con el
Plan Anual de Capacitacion, el mismo que se realiza primero identificando las
necesidades desde cada una de las areas del GAD, y los resultados de la primera
fase destacaron el hecho de que la capacitacién planificada para el afio 2022, no
fue contratada, quedando el valor asignado presupuestariamente completamente

sin utilizar.

En este contexto, los funcionarios municipales también se mostraron en
desacuerdo con las capacitaciones y formacion que se les brinda, y de hecho
consideran muy importante a las capacitaciones para mejorar el desempefio laboral
en la institucion, sin embargo, cada afio se realiza el plan de capacitaciones y es
necesario el involucramiento de los directores departamentales para cumplir con

las expectativas de formacion para los servidores a su cargo.

El Gnico punto en el gue ambos actores estan de acuerdo es el hecho de que no se
realizan evaluaciones de desempeiio en el GAD Municipal del Canton Chone, y esa
falencia, la investigacion tratara de resolver con la implementacion de un sistema
sencillo para evaluar de manera correcta a los servidores municipales de acuerdo

a las normas legales vigentes.
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La evaluacion de desempefio es obligatoria por mandato legal (LOSEP, articulo
77), y las implicaciones legales que de ella se desprenden sirven para ascensos y
cesacion de funciones, concesion de otros estimulos como menciones, licencias
para estudios, becas o cursos de formacion (LOSEP, articulo 79), por tanto el
programa de incentivos que se oferta en el GAD Chone, no es efecto directo de la
evaluacion de desempefio, razon por la cual los servidores municipales tampoco se

encuentran satisfechos con los mismos.

4.3. DISENAR UN PLAN DE MEJORA QUE CONTRIBUYA AL
DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DEL
GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL
CANTON CHONE.

Las instituciones publicas, tienen el deber y la obligacion de ofrecer un servicio de
calidad a los usuarios, para lo cual se hace necesario que sus empleados se
encuentren debidamente capacitados, que aporten de una u otra manera a las
actividades diarias que realizan en la institucion, haciéndose necesario el
mejoramiento continuo de los conocimientos y habilidades en las areas que se
desempefian. De alli que todos los servidores publicos deben estar debidamente
preparados para enfrentar las demandas de los ciudadanos y llenar las
expectativas, no solo de los usuarios sino también de la institucion que necesita

mayor productividad.

El Plan de Mejora esta disefiado para ser aplicado en el GAD Municipal del cantén
Chone, cuyo propésito es mejorar las falencias detectadas en la investigacion. Para
poder detectar las falencias y debilidades, se realizé un analisis de las encuestas
gue se aplico a los servidores publicos administrativos de la institucion, donde se
pudo detectar: inadecuado sistema de seleccién de personal, poca motivacion al

personal para cumplir con las tareas asignadas, inadecuado proceso de evaluacion,
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falta de capacitacion y clima laboral que no es el mas adecuado para mejorar el

desemperio laboral.

De alli la necesidad de elaborar y dotar de un Plan de mejora al Departamento de
Talento Humano del GAD Municipal de Chone, cuyo fin es robustecer la gestion de
talento humano que permita fortalecer el desemperio laboral de las personas que
laboran en la institucion, permitiendo una mayor productividad. De esta manera, al
momento de realizar una evaluacion apegada a las normativas del Ministerio de

Trabajo, los servidores publicos cumplan a cabalidad las funciones designadas.

PLAN DE MEJORA PARA LA ADMINISTRACION DE LA GESTION DEL
TALENTO HUMANO DEL GAD MUNICIPAL DE CHONE.

OBJETIVO

Fortalecer la Gestion del Departamento de Talento Humano del GADM -Chone,
mediante la aplicacion de un plan de mejora, que permita contribuir eficientemente
al desempefio laboral de los servidores publicos de la institucién.

META

Alcanzar un 100% de eficiencia en las actividades desarrolladas por los

servidores publicos del GADM -Chone.

RESPONSABLE

Directora del departamento de Talento Humano del GAD Municipal del Cantén
Chone
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PLAN DE MEJORA
DESCRIPCION DEL OBJETIVOS ESTRATEGIAS INDICADOR ACTIVIDADES RESPONSABLES RECURSOS
PROBLEMA
Inadecuado sistema Realizar un proceso e Reuniones de los jefes Proceso de seleccion de * Realizar el anlisis de las necesidades | Directora del Humanos
de seleccion de organizado, departamentales para personal en un 100% y el perfil del profesional que se Departamento de
personal transparente y analizar las necesidades | organizado, transparente, justo requiere en la institucion. Talento Humano
equitativo para del GAD-Chone y el perfil | y equitativo o Realizar la entrevista y evaluar Materiales
encontrar el candidato del profesional que se objetivamente los conocimientos y jefes departamentales
idoneo al puesto a requiere contratar 100% de manuales de habilidades que tiene el aspirante
desempefiar e Establecer los manuales | procesos y de perfil de puesto sobre el puesto a desempefiar Tecnoldgicos
de procesos y realizado
procedimientos
adecuados. 100% de personal nuevo bajo
e  Realizar el manual de seleccion de puestos con el
perfil de puesto perfil requerido.
Falta de motivacion Realizar programas de | e  Disefiar y realizar El 100 % de los servidores o Disefiar el programa de e Alcalde del Humanos
incentivos y incentivos y programas de publicos de las diferentes reconocimientos cantén Chone
reconocimientos alos | reconocimientos, para reconocimiento cada fin areas de trabajo, que han o Realizar el programa de
servidores publicos motivar a los de afio, a los servidores | demostrado cumplimiento en reconocimientos publico con la o Director de Tecnolégicos
que han demostrado | servidores publicos al publicos en funcién de la | su trabajo, han sido presencia de todos los miembros de la Talento Humano
cumplimiento ensus | trabajo que lleve al evaluacion de reconocidos publicamente por institucion
actividades éxito a la institucion desempefio. las autoridades del GADM- e Reconocer publicamente el trabajo de Materiales
Chone los servidores publicos, mediante o  Directores de las
correos electronico, carteleras o sitios diferentes areas
de informacion de la institucion de trabajo Econdémicos
Inexistente proceso Medir el desempefio Reuniones de trabajo el 100% de los servidores ¢ Reuniones de trabajo del equipo e Jefade Talento Humanos
de evaluacion de de los servidores con la Unidad Administrativa publico son evaluados de evaluador y la jefa de Talento Humano Humano
desempefio publicos sobre la base | de Talento humano y los acuerdo a las disposiciones y para: Econdmicos
de las competencias responsables de las unidades en el plazo previsto en la o Establecer los factores de evaluacion
requeridas, para 0 procesos internos para Norma Técnica, del del desempefio Tecnolégicos
desempefiar su asesorarlo sobre la aplicacién Subsistema de Evaluacién del o Ejecutar el proceso de evaluacion del e  Responsables
trabajo, ajustado alas | de la metodologia de Desemperio. desempefio de las unidades Materiales

disposiciones y plazos
contenidos en la
Norma Técnica, del
Subsistema de
Evaluacion del
Desempefio expedida
por el Ministerio de
Trabajo

evaluacion del desemperio

o Notificar los resultados,
reconsideracion y/o recalificacion a los
responsables de las unidades o
procesos Yy a los servidores evaluados

o Realizar el Informe de Resultados.

o Coordinar el proceso de
reconsideracion y/o recalificacion de
conformidad a lo previsto en la Ley.

0 procesos
internos
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Falta de capacitacion | Programar y ejecutar Realizar seminarios de EI 100% del personal se Capacitacion a todos los servidores Alcalde del Humanos
profesional programas de mejoramiento continuo encuentra completamente que laboran en la parte cantén Chone
capacitacion, de Efectuar Talleres capacitado, brindando administrativa del GADM-Chone Econdmicos
acuerdo al puesto que trimestrales en cada area | asesoria sobre las Talleres de socializacién en cada Director de
desempefian los de trabajo de acuerdo a competencias en cada area de area de trabajo, bajo la conduccién Talento Humano Tecnoldgicos
servidores publicos sus necesidades trabajo. y asesoramiento de la Directora de
operativas Talento Humano Departamento Materiales
financiero
Inadecuado clima Propiciar un clima Implementar actividades | Clima laboral al 100% Realizar reuniones semanales o Alcalde del Humanos
laboral laboral favorable de de trabajo en equipo mejorado y un ambiente célido quincenales para efectuar cantén Chone
trabajo en equipo Establecer una politica y agradable “para trabajar en intercambio de ideas que lleven a la
justa y equitativa para equipo innovacion, a buscar soluciones a Director de Tecnologicos
todos los servidores de la los problemas actuales de la Talento Humano
institucion institucion.
Monitorear las Aplicar las politicas de la institucién Directores de las Materiales
necesidades de los de manera justa a todos los diferentes areas
servidores publicos servidores, independientemente
del puesto que ocupen Economicos

Realizar encuesta de satisfaccion
de forma continua
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Con el fin de realizar la evaluacion de desempefio que se preocupara medir en esta
investigacion, se propone realizar una evaluacion de desemperio a los funcionarios
de la Direccién Financiera, en las coordinaciones de Contabilidad, Presupuesto,
Tesoreria y Rentas, para lo que se aplica la metodologia de la Norma Técnica de

Evaluacion del Desempefio (Ministerio de Trabajo, 2018).

Primero se definen los componentes del proceso de evaluacién del desempefio de
la direccidn financiera, entre los que estan en primer lugar el portafolio de productos
y servicios para cada unidad (Direccion Financiera, Presupuesto, Contabilidad,
Tesoreria y Rentas), las metas anuales por producto o servicio de cada unidad o
proceso interno, y el manual de puestos o perfiles provisionales legalmente
aprobados (que no existe en el GAD Municipal de Chone) y que en la investigacion
se va a realizar para la Direccion Financiera. Los datos se obtuvieron del Manual
de Procesos del GAD Chone, el mismo que no se encuentra aprobado aun de

manera oficial (tabla 20).

Tabla 20. Productos y servicios de la Direccion Financiera.

CODIGO | GESTION PRODUCTO O SERVICIO INDICADORES METAS ANUALES
DE:
APGF1 | Presupuesto | e Presupuesto institucional |e Eficacia al seguimiento del | e Proforma presupuestaria a tiempo
e Reportes de liquidacion cumplimiento del presupuesto
del presupuesto e % de Autonomia o Liquidacion presupuestaria a tiempo
APGF2 | Contabilidad o Registros contables e % precision en los registros | e 100% del registro de devengados
o Estados financieros contables contables al 31 de diciembre
o Conciliacion de cuentas | ® Efectividad en la elaboracionde | e 12 informes financieros reportados al
o Informes financieros informes y reportes financieros MEF
e Declaraciones tributarias, | ® % oportunidad en la ejecucién | e 100% de las cuentas conciliadas a fin de
retenciones y reclamos al de la conciliacion e informes afio y envio mensual de informes
SRI financieros financieros a otras gestiones.
e Efectividad en la gestion | e 100% de las declaraciones y anexos
tributaria ante SR realizados
APGF3 | Tesoreria o Control de garantias Eficacia en el manejo de garantias | ¢ 100% de garantias vigentes
e Gestion de cobro proceso | Efectividad en el inicio de proceso | e 40% de procesos coactivos iniciados
coactivo coactivo
e Cuadre de recaudacion | Efectividad en el cierre de caja | o 100% del diario de caja realizado
diaria diario
e Conciliaciones bancarias | % de recaudacion  80% de recaudacion efectiva
APGF4 Rentas o Emisiones tributarias % eficiencia del indice de |e 100% de las emisiones planificadas
Internas generacion de emisiones realizadas
tributarias
APGF5 Recuperacion | e Gestion de recuperacion | % de recuperacion de cartera e 80% de recuperacién de cartera
de Cartera de cartera coactivada

Elaborado por: Investigadoras
Fuente. GAD Municipal Chone

(2020)
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Los actores de la evaluacion del desempefio para el proceso deberian de haber
sido la Directora financiera y los coordinadores de Contabilidad, Presupuesto,
Tesoreria y Rentas del GAD Municipal de Chone, sin embargo, el trabajo préctico
se llevd a efecto Unicamente en la Coordinacion de contabilidad, cuya coordinadora
evaluo al personal a su cargo. Las etapas del proceso de evaluacion de
desemperio, no se llevo a efecto, en virtud de no es una evaluacion institucional, y
se trata de la implementacion de un proceso que no se lleva a efecto en la institucion

para que sea revisado por las autoridades competentes.

Los factores de evaluacion de desempefio, de acuerdo a la Norma Técnica son:
Los indicadores de gestion operativa de cada unidad o proceso interno, los niveles
de eficiencia del desempefio individual y los niveles de satisfaccion de usuarios
internos. En esta evaluacion no se realiza la evaluacion de los niveles de
satisfaccion de usuarios externos para no importunar a los usuarios con un proceso
que no es institucional, y los niveles de cumplimiento de las normas internas
tampoco se evalla por cuanto corresponde a la Direccion de Talento Humano

revisar las sanciones disciplinarias de cada uno de los servidores.

Para los indicadores de gestion operativa de cada unidad o proceso interno, como
no existe el perfil de puestos del GAD Municipal de Chone y el manual de procesos
es generalizado por Direccién, Unicamente se tomaran los procesos que en el
documento que la Direccién de Talento Humano facilité para la investigacion, y se

revisara cada uno de los factores emitidos.

Cabe destacar que en cada coordinacion existe mas personal que ejerce otras
actividades y funciones de vital importancia ademas de las descritas en el Manual,
por lo que se sugiere se actualice dicho manual antes de ser aprobado. Las
ponderaciones y los subfactores a evaluar se determinaron de acuerdo a lo que se
va evaluar y se compartio el 20% de evaluacion externa entre los otros tres

pardmetros (tabla 21) con el fin cumplir el 100% del puntaje.



Tabla 21. Ponderacion de evaluacién para Coordinacion de Contabilidad.

91

FACTORES PONDERACION | SUBFACTORES

Indicadores de gestién Metas relacionadas con los productos y/o servicios de la unidad

operativa de cada unidad | 45%

0 proceso interno

Niveles de eficiencia del | 35% Calidad de productos y/o servicios, oportunidad en la generacién de productos,

desempefio individual conocimientos especificos, competencias técnicas, competencias conductuales.

Niveles de satisfaccion de | 20% Se sujetara a la evaluacién de un solo producto o servicio de mayor impacto,

usuarios internos participacion y demanda a ser evaluada, realizado a través de atributos de calidad
respecto a las caracteristicas del servicio.

Elaborado por: Investigadoras
Fuente. GAD Municipal Chone (2020)

Al no contar el GAD Municipal de Chone de un perfil de puestos donde se

determinen la generacién de las funciones de ese puesto, la oportunidad de

generacion de los mismos, el nivel de conocimiento especifico y general del

servidor para esa funcidn, las competencias técnicas y las competencias

conductuales, las investigadoras con apoyo de la gestién de talento humano y la

Coordinacion de contabilidad, establecieron las actividades de cada coordinacion

(tabla 22), sin embargo se va a tomar exclusivamente a aquellas personas que

llevan los procesos determinados en el Manual de Procesos no aprobado aun de la

coordinacion de Contabilidad.

Tabla 22. Resumen de perfil de puestos de la Direccion Financiera.

CODIGO APGF1 COORDINACION DE PRESUPUESTO

PRODUCTO O SERVICIO | CONOCIMIENTOS COMPETENCIAS TECNICAS COMPETENCIAS
ESPECIFICOS CONDUCTUALES
e Presupuesto e Presupuesto publico | e Pensamiento conductual, | e Trabajo en equipo, orientacién a
institucional e Normas de organizacion de la informacion e resultados, aprendizaje
¢ Reportes de presupuesto identificacion de problemas. continuo
liquidacion del
presupuesto
CODIGO APGF2 COORDINACION DE CONTABILIDAD
PRODUCTO O SERVICIO | CONOCIMIENTOS COMPETENCIAS TECNICAS COMPETENCIAS
ESPECIFICOS CONDUCTUALES
o Registros contables e Normas de | ¢ Pensamiento conductual, | e Trabajo en equipo, orientacién a
e Estados financieros contabilidad. organizacion de la informacion e resultados, aprendizaje
e Conciliacion de | Normas de identificacion de problemas. continuo
cuentas presupuesto
o Informes financieros ¢ Contabilidad publica
o Declaraciones
tributarias, retenciones
y reclamos al SR
CODIGO APGF3 COORDINACION DE TESORERIA
PRODUCTO O SERVICIO | CONOCIMIENTOS COMPETENCIAS TECNICAS COMPETENCIAS
ESPECIFICOS CONDUCTUALES

¢ Control de garantias

e (Gestion de cobro
proceso coactivo

e Cuadre de
recaudacion diaria

e Conciliaciones
bancarias

e Normas de tesoreria
o Contabilidad publica

e Pensamiento conductual,
organizacion de la informacion e
identificacion de problemas.

e Trabajo en equipo, orientacién a
resultados, aprendizaje continuo
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CODIGO APGF4 COORDINACION DE RENTAS INTERNAS

PRODUCTO O SERVICIO | CONOCIMIENTOS COMPETENCIAS TECNICAS COMPETENCIAS
ESPECIFICOS CONDUCTUALES
e Emisiones tributarias | ¢ Normas Tributarias | e Pensamiento conductual, | e Trabajo en equipo, orientacién a
organizacion de la informacion e resultados, aprendizaje
identificacion de problemas. continuo
CODIGO APGF5 COORDINACION DE RECUPERACION DE CARTERA
PRODUCTO O SERVICIO | CONOCIMIENTOS COMPETENCIAS TECNICAS COMPETENCIAS
ESPECIFICOS CONDUCTUALES
e (Gestion de | e Normas Tributarias e Pensamiento conductual, | e Trabajo en equipo, orientacién a
recuperacion de | e« Normas de Tesoreria organizacion de la informacion e resultados, aprendizaje
cartera identificacion de problemas. continuo

Elaborado por: Investigadoras

Fuente. GAD Municipal Chone (2022)

Las matrices utilizadas para la elaboracion individual de cada uno de los servidores

a evaluarse fueron las que constan en el anexo # X, y los resultados finales, después

de las evaluaciones fueron excelentes, muy buenas y satisfactorias (tabla 23), con

lo que queda demostrado que a pesar de que la gestion de talento humano no tenga

precisado de manera oportuna la administracion técnica del talento humano del

GAD Municipal del canton Chone, el desempefio de los servidores no se afecta,

talvez por el tiempo de dedicacion a las mismas funciones y a la auto capacitacion

que cada servidor podria estar realizando.

Tabla 23. Puntaje final de evaluacion de desempefio Coordinacion de contabilidad.

CODIGO PRODUCTO O SERVICIO PUNTAJE FINAL
DEL
SERVIDOR
APGF2-1 o Registros contables (funcionario 1) o 95%
APGF2-2 o Registros contables (funcionario 2) o 90%
APGF2-3 o Registros contables (funcionario 3) o 85%
APGF2-4 ¢ Conciliacion de cuentas o 95%
o Informes financieros
APGF2-5 e Declaraciones tributarias, retenciones y reclamos al SRI | o 95%

Elaborado por: Investigadoras
Fuente. GAD Municipal Chone (2020)




CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. CONCLUSIONES

Los procesos que realiza la gestion de talento humano del GAD Municipal de
Chone, estan plasmados en el Organico Funcional por Procesos, como principal
documento interno de la institucion en la que deben fijarse otros documentos de
obligatoria promulgacién y aprobacion como el Manual de Procesos que se
encuentra elaborado y sin aprobacion, faltando realizar el manual de perfil de
puesto, que debe llevar claramente procesos, funciones, metas, indicadores de
medicion y aspectos profesionales, técnicos, asi como actitudes y destrezas.
Los procesos de la administracion técnica por tanto son realizados sin
lineamientos claros y legales y corresponden a la planificacion que se realiza
en conjunto con las areas solicitantes, para seleccionar el personal con un
proceso interno, cuya induccion se trata de socializar los reglamentos internos
vigentes, con poca gestion de capacitacion y sin evaluaciones de desempefio

para el personal.

La falta de documentos principales como un manual de procesos claro y
completo, y el manual de perfil de puestos, donde se reflejen aspectos basicos
para poner en marcha el plan de evaluacion de desempefio, no ha permitido
que en el GAD Municipal de Chone se haya realizado en ningin periodo dicho
proceso. En esta investigacion realizé un ensayo con las matrices en Excel que
el Ministerio de Trabajo utilizaba antes de fortalecer la evaluacién a través de
mecanismo virtuales en la Coordinacion de Contabilidad, haciendo el
levantamiento de los procesos, metas, indicadores y perfil de puesto para
realizar una evaluacion de desempefio que reflejo resultados satisfactorios,

buenos y excelentes.
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De los resultados reflejados en la coordinacion de Contabilidad, se concluye
que a pesar de que la gestion de talento humano tiene dificultades normativas
para la administracion técnica del talento humano, los servidores municipales

responden favorablemente en el desempefio de sus funciones.

Se disefid un plan de mejora del talento humano, y se presenta un esquema
para la evaluacion de personal de manera oportuna y eficiente, a fin de cumplir

con las normativas legales vigentes.

5.2. RECOMENDACIONES

Los procesos que realiza la gestion de talento humano deben analizarse
detenidamente, para poder determinar las ventajas y desventajas de su
aplicacion, puesto que de esta aplicacidon se va a determinar decididamente el

desempefio laboral de los servidores de cada area de trabajo.

La Direccion de talento humano debera gestionar adecuadamente todos los
procesos administrativos, de manera justa y equitativa, que permita mejorar el
desempefio de los empleados municipales, para lo cual debera ajustar su
procedimiento de acuerdo a la normativa que exige el Ministerio de trabajo, en
cada uno de los procesos internos que se lleva adelante en la institucién, de
esta manera se podra conseguir mayor productividad y un eficiente rendimiento

laboral a los empleados en sus funciones encomendadas.

Mejorar el Manual de procesos y elaborar el manual de perfil de puestos, previo
al inicio de las evaluaciones de desempefio de los funcionarios publicos

municipales.
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e Revisar y aplicar el plan de mejora propuesto y las matrices de evaluacion de
desempeiio que se desarrollaron en base a las matrices del Ministerio de

Trabajo para las evaluaciones de desempeiio del personal municipal.
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Anexo 1. Encuestarealizada a los servidores publicos del GAD Chone.

ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA AGROPECUARIA DE MANABI MANUEL
FELIX LOPEZ
DIRECCION DE POSGRADO Y EDUCACION CONTINUA

MAESTRIA EN GESTION PUBLICA
ENCUESTA DIRIGIDA A LOS SERVIDORES PUBLICOS DEL GOBIERNO
AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON CHONE

Obijetivo: Determinar la Gestion del Talento Humano y su incidencia en el Desempefio
Laboral de los Servidores Piblicos del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal

del canton Chone.
Instrucciones:

1. Lea detenidamente los aspectos de la presente encuesta, margue con una X y

seleccione la opcion que tenga mayor relacion con su criterio.

2. Para responder cada una de las cuestiones, aplique la siguiente escala: Totalmente
en desacuerdo (1); De acuerdo (2); Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3); De acuerdo (4);

Totalmente de acuerdo (5)

3. Sirvase contestar todo el cuestionario con veracidad. Sus criterios seran utilizados
tinicamente en los propositos de esta investigacion. La informacion que nos proporcione

es totalmente confidencial y andnima

Datos

Edad: 18-30_{ ); 31-43 (); 4456 ( ); 5665 ( )
Sexo: Masculino () Femenino { )

Cargo: Jefe () Colaborador{ )



Anexo 2. Encuesta realizada a los servidores publicos del GAD Chone.

PREGUNTAS

RESPUESTAS

1

2

3

4

5

i Considera que la seleccion del personal en el GADM-Chone
se lo realiza mediante un adecuado proceso de reclutamiento
y seleccion?

iLas actividades que usted realiza en su trabajo diario, estan
acorde al puesto con el que fue vinculado a la institucién?

iConsidera que el proceso de induccion para las nuevas
personas contratadas en el GADM-Chone, les permite
conocer de manera precisa, la informacion general de la
institucion, asi como sus funciones, objetivos v metas a
alcanzar?

i Recibe capacitacion adecuada para el perfeccionamiento de
las habilidades y capacidades, que le permita desemperiar de
manera eficiente  sus funciones?

iConsidera que la evaluacion de desempefic de los
senvidores publicos del GADM-Chone, se lo realiza en el
tiempo determinado por la ley?

ilos resultados de la evaluacion del desempefio, es
notificada a cada uno de los servidores plblicos evaluados?

i Es usted informado habitualmente sobre el avance de metas
y logro de objetivos?

iBrinda el GADM-Chone, alguna clase de motivacion e
incentivos a los servidores publicos que han demostrado
cumplimiento en sus actividades?,

i Ofrece el GADM-Chone, reconocimientos o promociones a
los servidores pidblicos por los objetivos alcanzados en su
gestion?

10

ila Unidad de Administracion del Talento Humano
implementa estrategias para incrementar la productividad de
cada uno de sus empleados?

1"

;Considera que los programas de capacitacion son una
estrategia eficiente para incentivar mejoras en el desempefio
laboral de los empleados?

12

iConsidera, gue las actividades que usted realiza en su
trabajo diario, ha permitido mayor productividad a la
institucion?

13

iEn su area de trabajo, se fomenta el comparierismo y el
trabajo en equipo?

14

i Considera, que el clima organizacional que se percibe en la
institucion, ha permitido un mayor desempefio laboral de los
servidores?

15

iEl GADM del Canton Chone, cuenta con un manual de
gestion de talento humano que permite mejorar el desempefio
laboral a sus colaboradores?

105
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Anexo 3. Entrevista a la Directora de Talento Humano del GAD Chone.

ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA AGROPECUARIA DE MANABI MANUEL
FELIX LOPEZ
DIRECCION DE POSGRADO Y EDUCACION CONTINUA

MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

ENTREVISTA DIRIGIDA A LA JEFA DE LA UNIDAD ADMINISTRATIVA DEL
GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON CHONE

Objetivo: Obtener informacidn sobre la Gestion del Talento Humano y su incidencia en
el Desempefic Laboral de los Senvidores Publicos del Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal del canton Chone.
Datos:

Departamento:

Fecha:

Cargo:

Pregunta

1. ;Considera que la seleccién del personal en el GADM-Chone se lo realiza mediante

un adecuado proceso de reclutamiento y seleccion?

2. jConsidera usted que las actividades que realiza los servidores publicos del GADM-

Chone, estan acorde al puesto con el que fue vinculado a la institucion?

3. ;En el proceso de induccion que se realiza a las nuevas personas contratadas, les
permite conocer de manera precisa, la informacion general de la institucion, asi como

sus funciones, objetivos y metas a alcanzar?
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Anexo 4. Entrevista a la Directora de Talento Humano del GAD Chone.

4. ;Realiza la UATH del GADM del Cantdn Chone, planes de capacitacion y programas
de incentivos que permita aumentar el nivel de desempefio laboral de los servidores

publicos?

5. ;Se realizan las evaluaciones del desempefio laboral de los servidores publicos, de

acuerdo a la normativa vigente del Ministerio de Trabajo?

6. ilLos resultados de la evaluacion del desempefio, es notificada a cada uno de los

servidores publicos evaluados en el tiempo determinado por la Ley?

7. iBrinda el GADM-Chone, alguna clase de motivacion e incentivos a los servidores

publicos que han demostrado cumplimiento en sus actividades?

8. ila Unidad de Administracion del Talento Humano implementa estrategias para

incrementar la productividad de cada uno de sus empleados?

9. ;Considera, que el clima organizacional que se percibe en la institucion, ha permitido

un mayor desempefio laboral de los servidores?

10. ;El GADM del Cantén Chone, cuenta con un manual de gestién de talento humano

que permite mejorar el desemperio laboral a sus colaboradores?

GRACIAS POR SU COLABORACION



108

Anexo 5. Formulario de metas por unidad del Ministerio de Trabajo.

Shimar. BTN

&) B METAS POR UNIDAD 22
IH-GEP-12.12POR-04
[INSTITUCION:
[UNIDADIPROCESO:

|FECHA DE DEFINICION DE METAS:

FECHA DE LEYANTAMIENTO DE RESULTADOS:

|z PRODUCTOSISERYICIOS INDICADOR - META META | PORCENTAJ | oporpyacCIONES
BOYECT |CUMPLID | E DE
1 REGISTRO DE RECAUDACIONES DIARIAS EECIIRSCELIEX DEL A% TRAMXOECIOMEX n n 100,00
HEHSUALES
z REGISTRO DE BAJAS DIARIAS REGISTRODEL{IIX DELAS TRANSACCIONES n n 100.002
HEHIUALES
2 REGISTRO DE EHISIONES DIARIAS REGISTRODEL 1RIX DELAS TRANSACCIONES u un 100,00
HEHSUALES
. CONTROLD ALDE L DRIASYE CONTROLDOCUHENTAL AL 1IIX DELAS n n 100,002
TRANSACCIONES HENSUALES
s ARCHIYO DE DOCUHENTOS DE INGRESO, DAJAS ¥ EHISIONES CSHIEOLOELIRRY DE AT TRANSACCIOHES n n 100,00
HEHSUALES
1 3
L
]
;|
Rl
"
7
11
"
15
1%
”
E L
13
nm

NITEL PE CEHHPLIHIENTS PE HETAS POR RNIBAD

100,002




Anexo

6. Formulario de Asignacion de Responsabilidades

Trabajo.

ASIGHACION DE RESPONMSABILIDADES

109

del Ministerio de

INSTITUCION: GOEIERNO MUNICIFAL DEL CANTON CHONE UHIDAD ¢ PROCESO: |CONTAEILIDAD

AOHERES Y PUOESTU

APELLIDOS DEL CEDERO RIVADENEIRA MARIA TERESA R 2L ASISTENTECONTABILIDAL, [
SERSINOR PUBLICO- L

HOMERO DE CEDULA: ROL DE PUESTO: EJECUCIONDEFPROCESOS
TMOTTERES T MUTTERU T w

APELLIDOS DEL JEFE GARCIAVERAMARIAFATRICIA DEL JEFE 130622761-0

M | PRODUCTOS 0 SER¥ICIOS QUE INSUME: PRODUCTO INTERMEDIO: COMOCIMIENTOS ESPECIFICOS

1- REGISTRO DERECAUDACIONES DIARIAS REGISTRO CONTAELE CONTABILIDAD, TIC APLICA
2- REGISTRODEEAJAS DIARIAS REGISTRO CONTAELE CONTABILIDAD, TIC APLICA
3- REGISTRO DEEMISIONES DIARIAS REGISTRO CONTAELE CONTABILIDAD, TIC APLICA
i CONTROL °°°U"i’:|';';::;25"‘5°5- BAJRSY DOCUMENTOS COMPLETOS POR PROCESOS HORMAS DE CONTROL INTERNO, TIC APLICA
5- ARCHIYODEDOGUMENTOSDEINGRESO BAYASY ARCHIVO ADECUADO DE GESTION DEINGRESOS NORMAS DE CONTROL INTERNO, TIC APLICA

EMISIONES
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Anexo 7. Formulario de Asignacion de Responsabilidades del Ministerio de

Trabajo.

16.-
17.-
1%.-
14.-
zi.-
HISIOH DEL PUESTD: Dorcrip<inbrove de larazén derer deol pucrto que derempofia:
REGIZTRO, CONTROL ¥ ARCHIVODE LOS PROCESOS GUE AFECTAN LAS CUENTAS DEINGRE=S0S DEL GAD MUNICIFAL DEL CAHTON GHONE

RELACIOHES INTERHAS TEXTERHAS: [Darxcril dar, inrtitucimner m <l Eax]
- INTERHD EXTERHOD
1.- AHALISTADE CONTROL COMTAELE COORDINADOR DE FRESUFLESTO
e COORDINADORA DE COHTAEILIDAD COORDINACIOH DE TESORERIA
T AHALIZTA DE COMTROL TRIEUTARIO CORDINACION DE TECHOLOGT &
H* | COMPETEHCIAS TECHICAS HITEL COHPORTAHIEHNTO OESERYAELE
20 PonramiontaCanceptual Medin Analizarituasi .pruonku dolar .' icnk toiri-:n.ru-ud:zuirid.n.r:un|-uoxporion-:i-u.Utili:q)’qdqptqlw

<onzepkar o prinsipior adquiridar pararoluzionar problemar enla cjecuzidin de proqramar, proyestar y okrar.
z7 Drqanizazidn e lalnfarmazidn E:ajn Clarifiza dozumentar pararureqictro.
a1 |dentificacitn de Frablemar Medin Hontiﬁ-:-ulnrprublomq.ron|-uontroqﬂdo|n.rprudu-:kn.ru:olrui-:in.rquoqonor-ul-uuniddduprucun;dohrminqpmiblu
rolusioner.
H* PHFETEHCIAS COHDUCTUAL| HITEL COHFORTAHIEHTO OESERYAELE
: Theelbefie e Esrefism Media Promucucla calabarazitn e lar di.r'cin'c.n.rinkoqrqr:kw dol.pquipn.\'qlnrq:incprqmpnkp|qridpq.r;rpxppripn-:iq.rdp|nr demdn;
mankicne un astitud abicrtaparaaprender 4o lor demdr,
3 Orientacifn alar Forultadar Media MnJiFi{-ﬂlnrm&thn.rJ#tr-ub-uinp-urﬂ-=nru.>~1uirm#iur-a.r.l’l{?ﬁ-ﬂp-ﬂr-ﬂlnqr-ﬂr:r:up#r-urniu#luJ#Juémpéin:{plizw
erkaklecidar,
3 Aprendizaje Gontinun HMedin Mankicneru Farmasidn kb eniza. Realiza una gran erfucrzo por adquiric nuewar hakilidader ¢ zonosimicnkar,
Facha:
Firma dal Sarvidur Piklica Firma dal JaFs lnmadiatn

az CEDEAOFRIVADENEIRAMARIA TERESA
Hu. CEdy
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Anexo 8. Formulario Niveles de eficiencia del desempeiio individual del

Ministerio de Trabajo.

'é HIYELES DE EFICIENCIA DEL DESEMPERO INDI¥IDUAL
INSTITUCION: GOBIERNG MUNICIFAL DEL CANTON GHONE UNIDAD { PROCESO: CONTABLIDAD
UTAHARL LS : ASIETENTE CONT ABILIDAD
DEL SERVIDOR CEDEFD FIvADENEIR:A MARIATEFESA ELIESTO)METINHCIONAL:
ey GRUPO OCUPACIONAL: [ B
DE CFDULA: | 000000000-0 ROL DE PUESTO: EJECUCIGN D PROCES0S
ASIGNACION DE RESPONSABILIDADES PARAMETROS DE CALIFICACION PARA LA
CALIDAD [OPORTUNIDAD COMENTARIOS RN DL FEEPONEABUEALES
Ho. PRODUCTO INTERMEDIO
En el 6
1- | REGISTRO CONTASLE Excelents "pfw';'t"om = TR
2. | REGISTRO CONTABLE Excelente Crsliknne Buena
previsto
3. | REGISTRO CONTABLE Excelente Eneltiempo Mala Noentrega
pravists
4. | DOCUMENTOS COMPLET 0% POR PROCESOS Excelente E"Pf'c;"f':f”
5.- | ARCHIYD ADECUADO DE GESTION DE INGRESOS Excelents E"p:'(:ﬁ'{";”
£ [0
i |0
& [0
3 |0
10. |0
fls |0
.- |0
3 0
#- |0
- |0
. |0
fi- |0
- |0
1. 0
20- 0
PERFIL DEL PUESTO UNTAJE EYALUACION PARAMETROS DE CALIFICACION PARA LOS
COMENT ARIDS CONDCIMIENTOS ESPECIFICOS
Ho. CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS B R 1
Demuestra un alto
1- | CONTABILIDAD, TIC % | 0| O Lol nivel do conacimienta
2. | CONTABILIDAD, TIC ® | ol o Regular Lot
5. | CONTAEILIDAD, TIC % | ol o R No posee los
conocimientas
4.- | NORMAS DE CONTROL INTERND, TIC a L] a
5- | NORMAS DE CONTROL INTERNG, TIC 0 L a
] a 0 o]
- |0 a 4] a
z- |0 o 4] O
S I
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Anexo 9. Formulario Niveles de eficiencia del desempefio individual del

Ministerio de Trabajo.

COHPETEHCIAS TECHICAS PUHTAJE EFALUACION PARAMETROS DE CALIFICACION PARA LAS
COMPETENCIAS TECHICAS
Ha. COHPETEMCIAS HITEL COMPORTAHIENTO OESERYABLE o Ho "o
dal Competenca
g 3 Desarrallada totaimants
. . ar con la sxpericnia. Utiliza y adaptalar canceptar o princ
20 Panramisnta Cancoptual Medin i T STt 1y s & a L] desarraliada
Proyectar y atrar. Medianaments Lo faita dosarrcla
! lad d el
ich
NoDesarroliada Lol o)
27 Orqanizasidn 4o laInfarmasidn Euain Clarifizadocumentar pararu rogistro. & O o ot S
a1 \entifizacién de Prablemar HMadin e oy aueaeners) o L] a
COMPETENCIAS COMDUCTUALES FUHTAJE EFALUACION PARAMETROS DE CAUIFICACION PARA LAS
COMPETENCIAS CONDUCTUALES.
Ha. COHPETENCIAS HITEL COMPORTAHIENTO OESERYABLE s F (]
F— Demuestrala
Framusue la calabarasidn do lar dirkintar inte arantar 4ol squipa. Yalara ———
z Trabaio en Equipn Medin i idoary i e lar 4 i itud & ] a Casisiampra dam
abicrtapara apronder de lar demr. Frecusntements N oncia
No demuestra la
Nunca
. . competenca
Griontasidn alar Frultadar HMadin do trab LT (T
# * - ruperar nivelos do derempefa s plazar artable cidar. a s a
— . Mansi 7 iza. Fiali
23 Aprendizaic Cantinug Medin o & el

nusuar habilidadir  zonncimisntar,

"Erta

RESULTADOS DE LA EYALUACION

. MITELES DE EFICIENCIA DEL DESEHFERD INDITIDUAL
CALIDAD ¥ OFORTUNIDAD DE LOS FRODUGTOS/SERVIGIOS ENTREGADDS (Rerultadn autamdtizal 50,005
GONOGIMIENTOS ESFECITICOS (Rarultadn automdtiza) 27005
GOMFETENCIASTEGHIGAS (Rerultadn autamdtizal 0,005
GOMFETENGIAS CONDUGTUALES (Rorultadn automdtiza) 5330
TOTAL: (Forultadn autamstica) 95,33
E. CUHPLIHIERTO DE HORHAS INTERHAS
SANCIONES ADHINISTRATITAS (-] (Dotalle| ioner imp: 4 Iperindn d dorpleqabl =
Hif 0,00
i [N

TOTAL: (Forultadn autamitical

RESULTADOS TOTAL DE LA EFALUACION (Rorultador sutamdtiar)

FACTORES

EFALUACION CUANTITATIYA

EFALUACION
CUALITATIFA

A~ [HITEL DE EFICIENCIA DEL DESEHFERD INDITIDUAL

ExcELERTE

B.- [SANCIONES ADHINISTRATIVAS
5 -

ToTAl

35,33




113

Anexo 9. Formulario Resultados Evaluacion Individual del Ministerio de

Trabajo.

-

4 ST
 Batiors RESULTADDS EVALUACION INDIVIDUAL Wsfzing D13
f— Pigina: 1 ded
Cadigo: IN-GEF-02-02 FOR-
INSTITUCION: GOBIERND MUNICIFAL DEL CANTOMN CHOME UNIDADIFROCESD: COMTABILIDAD

FOCIT

APELLIDDE T
CEDEFAD RIVADENEIRA MARIA TERESA HH OO kL -

AZIETENTE CONT AEILIDAD

NOMBRE3S: 1]

OC 10k CION AL -
HOMERO DE CEDU 000000000-0 ROL DEL PUESTO:

EJECUCION OE PROCESOS

1. INDICADORES DE GESTION OPERATIVA [EVAI.UH[:II."H DE LA UNIDAD O FPROCESD INTERNO)] PONDERACION
Mivel de Camplimiento [Ingrese informacién] | 100,00% F5T
TOTAL: [Fesultade automitica] 35,00%
2. NIVELEZ DE EFICIENCIA DEL DESEMPEAD INDIVIDUAL 30T
CALIDAD ¥ OPORTUNIDAD CE L0 PRODUCTOSMSERNMICIOS ENTREGADDS [Fesultado autemitica] 50,00%
CONOCIMIENTOS EZPECIFICOE [Resultads autamitica) 27,00%
COMPETEMCIAS TECHICAE [Fesultade automitica] 10,00%
COMPETENCIAS CONDUCTUALES [Resultada aukamitico)] &,35%
TOTAL: [Fesultada automdtica] 286.60%
3. NI¥EL DE SATISFACCION DE USUARIOE EXTERNOE 20%
TOTAL: [Ingrese informacian] | 100,00 20,00%
4. NI¥EL DE SATISFACCION DE USUARIDOE INTERNOE 15%
TOTAL: [Ingresa informacian] | 100,00% 15,00%
5. CUMPLIMIENTDO DE HORMAS INTERNAS

ZANCIONES ADMINISTRATI¥AS [-] [Detalle las sancienes impuestaz durante ol periods di evaluacian - Lista dégplegable x
TOTAL: [Resultads autamitice] 0.0%

RESULTADOS TOTAL DE LA EYALUACION [Fezultades automiticaz]

FACTORES EYALUACIGON EYALUACION CUALITATIYA
1.- [INDICADOREE DE GESTIOM ESTRATEGICA 35,00%
2Z_- |MI¥EL DE EFICIENCIA DEL DESEMPEAD INDIVIDUAL 28,60%
3.- |MIYEL DE SATISFACCION DE USUARIOS EXTERNODS 20,00% EX.CELENTE
4.- |NI¥EL DE SATISFACCION DE USUARIOS INTERNOS 15,00%
5.- |SANCIONES ADMINIETRATIYAS 0,00%
TOTAL [Fesultado automatico] 38§ 60%
ODBSERYACIONES:
Fecha:

Firma de I3 UATH lnstitucional

Nombre:
Ho. Cédula:




114

Anexo 10. Fotos de aplicacion de encuestas a servidores publicos del GAD
Chone.
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Anexo 11. Foto de entrevista realizada a la Directora de Talento Humano GAD
Chone.
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