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RESUMEN

La gestion del personal en las instituciones publicas es muy importante para el
desarrollo organizacional, para lo cual se efectué la investigacion en el
Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de Tosagua, proponiendo
acciones correctivas a la organizacion por procesos de la Direccién de Talento
Humano, donde se encontraron dificultades debido a que no se aplican los
sistemas como lo manifiesta la Ley Orgéanica de Servicio Publico, mediante a
esto se aplicé una entrevista la cual determing, la identificacion de los sistemas
del talento humano, ademas se realizd una encuesta a los servidores publicos
donde se logro verificar los diferentes problemas que tienen los procesos y asi
se obtuvo informacién fidedigna para el analisis y evaluacion adecuada de los
procesos que se cumplen en la entidad, para lo cual se elaboré un plan de
mejoras dirigido a contribuir con el personal que labora en la institucion para
poder asi brindar estdndares de calidad y eficiencia a la sociedad.

PALABRAS CLAVES

Gestion, Talento Humano, Organizacion por procesos, Servidores Publicos,
Calidad, Eficiencia, Plan de mejora.
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ABSTRACT

The management of personnel in public institutions is very important for
organizational development, so the investigation was carried out in the
Municipal Autonomous Decentralized Government of Tosagua, proposing
corrective actions to the organization by processes of the Human Talent
Directorate, where it was found The Organic Law of the Public Service, through
which an interview was applied that determines the role, the identification of
human talent systems, in addition to the fact that a survey is applied to public
servants where the main problems that the processes have complete in the
entity, for what has been developed in an improvement plan, are the following:
an institution to be able to provide standards of quality and efficiency a society

KEY WORDS

Management, Human Talent, Organization by processes, Public Servants,
Quality, Efficiency, Improvement Plan.



CAPITULO I. ANTECEDENTES

1.1. PLANTEAMIENTO Y FORMULACION DEL PROBLEMA

La evolucién del rol estratégico de la gestion humana, constituye hoy en dia el
mecanismo que posibilita la transformacion cultural en las organizaciones. La
gestion del talento humano ha venido fortaleciendo el rol de asesor para el
negocio en la toma de decisiones. Cuando se piensa en cambio cultural y
transformacion del capital humano en las organizaciones se debe relacionarlo
con el alineamiento de la gestibn a la estrategia del negocio y la relacién

empleador-empleado.

Para Flores (2013) el Ecuador cuenta con un organismo rector en materia de
Gestion del Talento Humano, el Ministerio de Relaciones Laborales (MRL), que
esta conformado por lo que antes se conocia como la SENRES Secretaria
Nacional Técnica de Desarrollo de Recursos Humanos y Remuneraciones del
Sector Publico, dedicada a la administracion de lo laboral en el sector publico y

el privado que se lo conocia como Ministerio de Trabajo.

En Manabi se establece una ayuda para perfeccionar las operaciones
institucionales publicas, lo cual repercutira en un progreso para la institucion
desde muchos puntos de vista, dentro de los cuales estan el motivacional,
equidad interna, el tipo legal y principalmente el tipo técnico, debido a que en el
sistema actual predomina la mejora e igualdad para los trabajadores, sin
embargo; la gestion de talento humano dentro de las instituciones del sector
publico prestan sus servicios a los trabajadores de manera ilimitada, en los
Gobiernos Auténomos Descentralizados se establecen variadas técnicas que
manejan de forma diferente a la institucion, ya que a través del sistema de la
gestién del talento humano se estructuran procesos que permiten llevar un
manejo adecuado, sin embargo, la Direccion de Talento Humano no cumple

con la competencia que le corresponde lo que genera que los procedimientos



de la prestacién de servicios a estas entidades sea lenta y no puedan cumplir

con los estandares de calidad.

En el Gobierno Autbnomo Descentralizado del canton Tosagua existen distintas
Direcciones que conforman la organizacion de la institucion, dentro de esta se
encuentra la Direccion Administrativa del Talento Humano, en el cual se
desarrollan los procesos de la Gestion del personal, que se aplican para dar
eficiencia y calidad a la entidad, y del mismo modo darle seguridad a los
funcionarios publicos, en base a una entrevista no estructurada al director de la
Direccién administrativa de la institucion, se dio a conocer que existen procesos
gue no estan siendo aplicados, a manera de ejemplo el de seleccién del

personal, dando a entender que no se esta aplicando lo estructurado en la ley.

Por todo lo antes mencionado se define como problematica:

¢,Coémo mejorar la organizacion por procesos de la Direccion de Talento
Humano en el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del cantén

Tosagua?

1.2. JUSTIFICACION

En el sector publico, se busca la satisfaccion de sus usuarios ya sea internos o
externos, en cualquiera de los servicios que reciban. Por tal razén, el trabajo de
investigacién, se enfocd en la propuesta de un plan de mejora de los
estandares de calidad y eficiencia a los procesos que se deben aplicar en la

gestion del talento humano del GAD municipal del cantén Tosagua.

Tiene sustento legal por llevar a cabo el cumplimiento de los derechos que se
le otorga a los servidores publicos; ya que las politicas publicas tienen que
garantizar el cumplimiento de las normativas para el desarrollo de las

actividades del talento humano.



La Constitucién de la Republica del Ecuador, en el Art. 226 menciona que las
instituciones del Estado, sus organismos, dependencias, las servidoras o
servidores publicos y las personas que actuen en virtud de una potestad estatal
ejerceran solamente las competencias y facultades que les sean atribuidas en
la Constitucion y la ley. Tienen el deber de coordinar acciones para el
cumplimiento de sus fines y hacer efectivo el goce y ejercicio de los derechos

reconocidos en la Constitucion.

En el &mbito social, beneficia a los servidores publicos ya que se seleccionan
por méritos y oposicibn a mas de esto cuentan con capacitaciones para
actualizar sus conocimientos y mejorar su capacidad intelectual, gozando
plenamente de sus beneficios dentro y fuera de la institucion, de esta manera
ellos tienen los procesos apropiados para poder brindar de forma adecuada sus
servicios a la comunidad; contando con la calidad y eficiencia necesaria para la

satisfacciéon de las necesidades de los usuarios.

En lo econdmico, favorece a la institucion porque a través del mejoramiento de
los procesos de la gestion del talento humano la entidad dispondra servidores
publicos de calidad que garanticen un eficiente trabajo, de esta manera se

genera una buena atencién y disminuyen gastos en la busqueda de personal.

1.3. OBJETIVOS
1.3.1. OBJETIVO GENERAL.
Realizar propuesta de mejoras a la organizacién por procesos de la Direccién

Administrativa de Talento Humano en el GAD municipal de Tosagua para lograr

estandares de calidad y eficiencia.



1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

e I|dentificar la organizacion por procesos que se ejecutan en la Direccion
Administrativa de Talento Humano del GAD Municipal de Tosagua.

e Aplicar un cuadro comparativo que sirve como instrumento de
evaluacién a la organizacion por procesos que se ejecutan en la
Direcciéon Administrativa de Talento Humano del GAD de Tosagua

e Determinar la organizacion por procesos que hay que mejorar desde el
enfoque de la calidad y eficiencia.

e Proponer un plan de mejora para la Direcciéon Administrativa de Talento
Humano del GAD de Tosagua

1.4. HIPOTESIS

La propuesta de un plan de mejora a la Direccion Administrativa de Talento
Humano contribuye a elevar los estandares de calidad y eficiencia de los

procesos.



CAPITULO Il. MARCO TEORICO

2.1. GESTION DEL TALENTO HUMANO

Para Tarazona et al (2015) la Gestion del Talento Humano se basa en tres
aspectos fundamentales, el primero; hablamos de seres humanos que estan
dotados de personalidad propia diferentes entre si y que poseen conocimientos
habilidades y destrezas indispensables para una gestion adecuada de los
recursos propios de la Universidad, el segundo; activadores inteligentes de los
recursos organizacionales dado que los colaboradores son precisamente
guienes aportan el insumo principal en el desarrollo de los procesos, tercero;
refiere a las personas entendidas como socias de la institucion, con el interés
de conducirla a la excelencia y la consecucion de objetivos propuestos; como
socias; las personas invierten en la organizacion esfuerzo, compromiso y

dedicacion.

Para Dota y Samaniego (2015) talento humano se entenderd como la
capacidad de la persona que concibe y comprende la manera de realizar y
resolver una determinada actividad utilizando sus habilidades, destrezas,
conocimientos, y aptitudes. Adaptado a la tecnologia, estructura, tipo de
negocio, procesos internos de la organizacion, en cambio Mejia y Jaramillo
(2006) sostienen que el talento y los valores morales sustentan un liderazgo
mas solido y trascendente. Como todos los valores, el capital humano,
considerado como un activo intangible, puede medirse hallando la diferencia
entre el valor bursatil de la empresa y su valor en libros. Ahora, asumiendo
estos conceptos como validos, principalmente en los contextos econémicos y
politicos, es importante dar una mirada mas cuidadosa al significado de capital
humano. En este sentido y tratando de dar otra dimension al concepto, este ya
no se define exactamente como una simple mejora incremental en la
calificacion ocupacional de los individuos, sino como un exigente proceso de
acumulacion de conocimientos (gestion de conocimientos y aprendizaje

organizacional) como se expresa en la nocion actual de competencia, la cual se



aborda posteriormente. Sin embargo, se debe advertir que dicha nocién ha
ganado mucho terreno en los discursos econdmicos, sociales y hasta
académicos, asumiendo quizd sin demasiada prevencion, por su excesiva
materializacion, la cosificacion de lo humano. Y es a partir de esa prevencion
gue se puede construir el concepto de talento humano, el cual hace mas
justicia a nivel del ser humano, en tanto que involucra el desarrollo humano,
adicionalmente a todo lo relacionado con la productividad y la competitividad de

las organizaciones.

Para Atamaint y Guzman (2012) toda organizacion e instituciones sin fines de
lucro, estan integradas por personas que llevan a cabo los avances, logros y
errores de la institucion, por ello el Talento Humano es de vital importancia
porque es el capital mas valioso para toda entidad publica, ya que tiene la
habilidad de responder favorablemente y con voluntad a los objetivos del
desempeiio y las oportunidades para cumplir con el trabajo asignado, lo que le
da vida, movimiento y poder para desarrollarse, las mismas que mencionan
QUE, en la actualidad tiene una funcion mas importante ya que ha permitido la
creacion de ventajas competitivas para la entidad, de hecho el desarrollo de
estas competencias, proporciona una base a largo plazo para realizar cambios,
desarrollo de productos y servicios y el logro de la misién para la cual fue

creada, acercandole a su vision.

Para Lozano (2017) el talento requiere de los tres ingredientes capacidades
mas compromiso mas accion al mismo tiempo. Si falta uno de ellos, no se
alcanzan los resultados superiores. Si el profesional tiene compromiso y actua,
pero no dispone de las capacidades necesarias, casi seguro que no alcanzara
resultados, aunque haya tenido buenas intenciones. Si por el contrario, dispone
de capacidades y actia en el momento, pero no se compromete con el
proyecto, puede que alcance resultados. El Gnico inconveniente es que su falta
de motivacion le impedird innovar o proponer cosas mas alla de las dadas por
su lider, por lo tanto, es importante desarrollar nuestros talentos a partir de un

analisis interno en donde identifiquemos aspectos de nuestra vida como



fortalezas y oportunidades de mejoramiento para la realizacion de nuestros
objetivos personales y profesionales. Este analisis nos lleva a identificar
medios, estrategias, actitudes y aptitudes para saber en lo que debemos
centrarnos y lo que nos hace falta para alcanzar nuestros objetivos y qué
necesito para lograrlos.

El talento humano corresponde a observar como las personas demuestran sus
capacidades para realizar alguna actividad, dentro de las organizaciones es
uno de los mayores componentes de competencia, ya que, a través de este se
puede apreciar el desenvolvimiento de las personas en cada una de las areas
gue se las ubica, sin embargo, muchas veces perjudica a la entidad siendo que
estas no se sienten seguras de actuar, mostrar sus capacidades vy

comprometerse con la institucion.

2.1.1. IMPORTANCIA DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

Prieto (2013) sin duda, uno de los recursos mas importantes con los que
cuenta cualquier tipo de empresa, son las personas. La necesidad de gestionar
este recurso tan valioso ha hecho que, en las empresas, se dedique un area a
su gestion y direccién, la denominada gestién de talento humano, quién, a
través de diversas practicas, trata de adquirir, retener y/o desarrollar dichos
recursos. Desde esta perspectiva, surge el enfoque de direccion estratégica de
gestibn humana como una disciplina encargada de estudiar todo lo relativo al
talento humano, su gestién y su contribucion al valor de la empresa y a su
competitividad sostenible, ademas, el mismo autor menciona que el Talento
Humano se le considera la clave del éxito de una empresa y, su gestion hace
parte de la esencia de la gerencia empresarial. Con una asertiva gestion del
talento humano, una organizacion eficiente ayuda a crear una mejor calidad de
la vida de trabajo, dentro de la cual sus empleados estén motivados a realizar
sus funciones, a disminuir los costos de ausentismo y la fluctuacion de la fuerza

de trabajo, de modo similar, menciona Arrobo (2013) la Direccion del talento



humano es una serie de decisiones acerca de la relacion de los empleados que

influye en la eficacia de éstos y de las organizaciones

Los autores antes mencionados concuerdan con la idea principal de la
importancia de la gestion del talento humano a lo cual se puede argumentar
gue es muy importante, no solo para dirigir dentro de una organizacién a los
empleados, también permite relacionarse con cada persona para poder
conocer cuéles son las aspiraciones que tiene con la institucion y a qué esta
comprometido al estar trabajando dentro de ella, y de esta forma motivar e
incentivar para poder tener eficiencia en lo que se realice garantizando éxito a

la institucion.

2.1.2. OBJETIVOS DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

Para Prieto (2013) los Objetivos de la Gestion del Talento Humano son
diversos y para que estos se alcancen es necesario que los gerentes traten a
las personas como promotoras de la eficacia organizacional, al mismo tiempo,
Chiavenato (2002) citado Prieto (2013) por considera que el objetivo general de
la gestion del talento humano es la correcta integracion de la estrategia, la
estructura, los sistemas de trabajo y las personas, con la finalidad de lograr de
las personas el despliegue de todas sus habilidades y capacidades y lograr la
eficiencia y la competitividad organizacional. En sintesis, se debe lograr la

maxima productividad en un buen clima de trabajo.

Prieto (2013) de este objetivo general se desprende varios objetivos

especificos tales como:

e Ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos y realizar su mision.
e Proporcionar competitividad a la organizacién.

e Suministrar a la organizacion empleados bien entrenados y motivados.



e Permitir la autorrealizacion y la satisfaccion de los empleados en el
trabajo.
e Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo.
e Administrar el cambio.
e Establecer politicas éticas y desarrollar comportamientos socialmente
responsables.
Prieto (2013) existen ademas cuatro objetivos explicitos fundamentales a

alcanzar mediante la gestion eficiente del talento humano

e Atraer candidatos potencialmente cualificados y capaces de desarrollar o
adquirir las competencias necesarias por la organizacion.

e Retener a los empleados deseables.

e Motivar a los empleados para que éstos adquieran un compromiso con
la organizacion y se impliquen en ella.

e Ayudar a los empleados a crecer y desarrollarse dentro de la

organizacion

Prieto (2013) es asi como el reto del area de Gestion del Talento Humano es
cada vez mayor, puesto que el desarrollo de la estrategia de responsabilidad
de una empresa va mas alla de cumplir con el compromiso legal y voluntario
adquirido con los trabajadores, ya que son los mismos empleados quienes
hacen posible cumplir los compromisos con los demas grupos de interés, sin
embargo para Chiavenato (2004) citado por Naula (2014) el talento humano
son todos los empleados de todos los niveles, independiente de las funciones
gue desempeiien en la organizacion. La administracion de talento humano
consiste en la planeacion, reclutamiento, seleccion, administracion de sueldos,

capacitacion, relaciones laborales, higiene y seguridad en las organizaciones.

Los autores mencionan cada uno de los objetivos que se necesitan para poder
alcanzar una gestion de talento humano plena dentro de las organizaciones lo
gue hace que se desarrolle de forma concreta y segura para lograr una meta

gue satisfaga los niveles de crecimiento de la institucion.
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2.2. PROCESOS

Zolezzi (2013) menciona que proceso es el conjunto de conceptos,
instituciones y principios comunes a las distintas ramas del enjuiciamiento. Mas
especificamente, es la parte general de la ciencia del derecho procesal que se
ocupa del estudio de los conceptos, principios e instituciones que son comunes

a las diversas disciplinas procesales especiales

Para Aguilar (2013) un proceso se define como un conjunto de actividades
mutuamente relacionadas que transforman insumos en resultados. Dentro del
conjunto referido, tanto los elementos de entrada como los de salida pueden
ser tangibles o intangibles, lo importante es saber identificarlos dentro de la

organizacion.

Facilitando un analisis se puede decir que los procesos son un conjunto de
actividades coordinadas que se planifican bajo ciertas circunstancias. Dando
una determinacién que dentro de este se realizan pasos o etapas necesarias
para el cumplimiento de la planificacion dentro de una organizacién lo que con
lleva a que exista eficiencia ya que si siguen dichos pasos, se logran los

objetivos evitando el desgaste total de los recursos.

2.2.1. CARACTERISTICAS DE LOS PROCESOS

Aguilar (2013) menciona a continuacion algunos elementos y caracteristicas

gue deben contemplarse:

e Las entradas y las salidas (insumos y resultados tales como servicios,
software o hardware).

e Los procedimientos seran facilmente comprendidos por cualquier
persona de la organizacion.

e El nombre asignado a cada proceso debera sugerir los conceptos y las

actividades que abarca.
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e Todos los procesos contaran con un responsable designado que
asegure su eficacia y cumplimiento continuo.
e También se mostraran indicadores que permitan visualizar de forma

gréfica la evolucion de los procesos.

2.2.2. PROCESOS DE LA GESTION DE TALENTO HUMANO

Segun lo mencionado por la Ley Orgénica del Servicio Publico (2010) de la
administracion técnica del talento humano tiene un sistema o0 procesos
integrados para el desarrollo institucional lo cual esta suscrito en el titulo quinto

de la presente ley.

Planificacion Del Talento Humano
Clasificacion De Puestos Del Servicio Publico
Seleccion De Personal

Formacion Y La Capacitacion

YV V. V V V

Evaluacion Del Desempefio

Nieto (2013) menciona que para alcanzar los objetivos planteados se procedio
a investigar los referentes del tema sistémico, buscando encontrar las pautas
generales del por qué las organizaciones se focalizan principalmente en hacer
sus procesos eficientes y los desarrollan de manera no integrada ni articulada
con el propdsito final de la organizacion y de los mismos procesos. Esta
afirmacion recae en la forma como generalmente son vistos algunos de los
procesos de Gestion Humana, que si bien buscan incrementar el aporte del
trabajador y mejorar su compromiso, logran efectos totalmente contrarios como
la aversion, el disgusto y la falta de valor agregado de procesos tan importantes
como la evaluacion del desempefio, la compensacion, la seleccion y la
capacitacion, por nombrar algunos, sin embargo, el pensamiento de
Chiavenato (2002) citado por Prieto (2013) es que el proceso de talento

humano tiene objetivo primordial la inclusién de la admision, reclutamiento y
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seleccién, aplicacién, disefio de cargos y evaluacion del desempefio,
compensacion, beneficios y servicios, desarrollo, monitoreo y lo que son bases

de datos y sistemas de informacion gerencial.

Garcia (2008) sin embargo, los procesos no pueden verse de manera aislada;
deben identificarse de acuerdo con un objetivo planteado, ya que son un
conjunto de actividades o eventos que se realizan con un fin determinado. Los
procesos son actividades naturales que las organizaciones realizan con fines a
su mantenimiento, desarrollo, sostenibilidad y productividad, en procura de la
consecucién de los objetivos organizacionales fundados en su mision vy vision,
puesto que, al hacer un andlisis en la literatura en gestion humana de cémo
estos procesos son definidos y agrupados, se plantea la necesidad de
identificar y describir lo que se ha denominado como macro proceso de gestion
humana. Un macro proceso esta compuesto por un determinado namero de
procesos para generar un determinado resultado, cumpliendo un objetivo o fin.
Un macro proceso puede subdividirse en subprocesos que tienen una relacion
l6gica de actividades secuenciales, que contribuyen a la mision del macro

proceso y aportan a la generacién de valor dentro de la organizacion.

Prieto (2013) en primer lugar hay que sefialar que la Gestibn Humana esta
relacionada con funciones del lider del area, pues se refiere a las politicas y

practicas necesarias para administrar el trabajo de la personas, a saber.

e Andlisis y descripcion de cargos

e Disefio de cargos

e Reclutamiento y seleccion de personal

e Contratacion de candidatos seleccionados

e Orientacién e integracion (induccion) de nuevos funcionarios
e Administracion de cargos y salarios

e Incentivos salariales y beneficios sociales

e Evaluacion del desempefio de los empleados

e Comunicacion con los empleados



13

Capacitacion y desarrollo del personal
Desarrollo organizacional
Higiene, seguridad y calidad de vida en el trabajo

Relaciones con los empleados y relaciones sindicales

Los procesos entonces en que Chiavenato (2002) citado por Prieto (2013)

agrupa estas funciones se explican:

Admision de personas, Divisibn de reclutamiento y seleccion de
personal: ¢Quién debe trabajar en la organizacion? procesos utilizados
para incluir nuevas personas en la empresa pueden denominarse
procesos de provisidn o suministro de personas, incluye reclutamiento y

seleccién de personas.

Aplicacion de personas, Division de cargos y salarios: ¢Qué deberan
hacer las personas? Procesos utilizados para disefiar las actividades
gue las personas realizaran en la empresa, y orientar y acompafar su
desemperio. Incluyen disefio organizacional y disefio de cargos, analisis
y descripcion de cargos, orientacion de las personas y evaluacion del

desempeinio.

Compensacion de las personas, Division de beneficios sociales: ¢ Como
compensar a las personas? procesos utilizados para incentivar a las
personas y satisfacer las necesidades individuales, mas sentidas.

Incluyen recompensas remuneracion y beneficios y servicios sociales.

Desarrollo de personas, Division de capacitacion: ¢Como desarrollar a
las personas? son los procesos empleados para capacitar e incrementar

el desarrollo profesional y personal.

Mantenimiento de personas, Divisidbn de higiene y seguridad: ¢Como
retener a las personas en el trabajo? procesos utilizados para crear
condiciones ambientales y psicolégicas satisfactorias para las

actividades de las personas, incluye, administracion de la disciplina,
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higiene, seguridad y calidad de vida y mantenimiento de las relaciones

sindicales.

e Evaluacion de personas, Division de personal: ¢Como saber lo que
hacen y lo que son? procesos empleados para acompafiar y controlar
las actividades de las personas y verificar resultados. Incluye base de

datos y sistemas de informacién gerenciales.

De manera mas sintetizada explica Piero (2013) cada uno de los procesos a

seguir en la gestion del talento humano

e Admision de personas, Division de reclutamiento y seleccion de
personal: Son procesos utilizados para incluir nuevas personas en la
empresa. La seleccion de personal es un proceso destinado a buscar,
evaluar y reclutar a las personas que reudnen las competencias mas
apropiadas para desarrollar con eficacia un determinado puesto de

trabajo.

e Aplicacion de personas, Division de cargos y salarios: Procesos
utilizados para disefar las actividades que las personas realizaran en la

empresa, y orientar y acompaifar su desempefio.

e Procesos utilizados para incentivar a las personas y satisfacer sus

necesidades individuales mas sentidas.

e Compensacion de las personas, Divisién de beneficios sociales: Incluyen
entrenamiento y desarrollo de las personas, programas de cambio y
desarrollo de las carreras y programas de comunicacion e integracion.
Procesos empleados para capacitar e incrementar el desarrollo

profesional y personal.

e Desarrollo de personas, Division de capacitacién: Este proceso es uno
de los mas importantes y estratégicos de la nueva Gestion del Talento

Humano utilizados para crear condiciones ambientales y psicologicas
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satisfactorias para las actividades de las personas, Incluyen
administracion de la disciplina, higiene, seguridad y calidad de vida, y

mantenimiento de relaciones sindicales

Evaluacion de personas, Division de personal: Este proceso se aplica
para acomparfiar y controlar las actividades de las personas y verificar
resultados, Incluyen bases de datos y sistemas de informacion

gerenciales.

Dandole un nuevo enfoque a la gestion humana, Garcia (2008) identifica y

describe 5 macro procesos (dentro del marco del proyecto "La gestién humana

y su relacién con el management, la cultura organizacional y el capital social),

en un orden légico secuencial, aunque se pueden desarrollar de manera

simultanea:

1)

2)

3)

4)

Organizacion y planificacion del area de gestion humana: su objetivo es
la preparacion y definiciébn de las actividades necesarias para el buen
funcionamiento y desarrollo de los demas procesos de gestion humana,

con el fin de que el area sea estratégica y de apoyo a la organizacion;

Incorporacion y adaptacion de las personas a la organizacién: su
objetivo es la vinculacion y asimilacion de las personas a la organizacion
y su alineacién con la estrategia y cultura de la misma con el fin de

generar valor a la organizacion;

Compensacion, bienestar y salud de las personas: tiene como objetivo
desarrollar el sistema para mantener motivados a los empleados y

generar sostenibilidad dentro de la organizacion;

Desarrollo de personal: busca el desarrollo de las habilidades
intelectuales y emocionales a nivel profesional y personal, con el fin de
estimular la innovacién, la generacion de conocimiento y las

competencias para que la empresa genere valor; y
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5) Relaciones con el empleado: su objetivo es mantener las relaciones
laborales empleado-patrono con el fin de generar estabilidad y aportar a

la estrategia de la organizacion.

Con el fin de conocer el objetivo de los procesos en el talento humano se
puede manifestar que de forma relativa estan estructurados para el
mejoramiento de la organizacion, siendo que las personas deben acceder de
manera obligatoria a estos procesos para poder dar eficiencia y calidad en la

labor correspondiente, para que asi la entidad pueda surgir de forma vigorosa.

2.3. GOBIERNOS AUTONOMOS DESCENTRALIZADOS

Caddigo Organico de Ordenamiento Territorial, Autonomia y Descentralizacion,
(2013) en el Art. 28.- Gobiernos autonomos descentralizados.-Cada
circunscripcion territorial tendra un gobierno autébnomo descentralizado para la
promocién del desarrollo y la garantia del buen vivir, a través del ejercicio de
sus competencias. Estara integrado por ciudadanos electos democraticamente
guienes ejerceran su representacion politica. Constituyen gobiernos autbnomos

descentralizados:

a) Los de las regiones;
b) Los de las provincias;
c) Los de los cantones o distritos metropolitanos; vy,

d) Los de las parroquias rurales.

En las parroquias rurales, cantones y provincias podran conformarse
circunscripciones territoriales indigenas afros ecuatorianos y montubios, de

conformidad con la Constitucion y la ley.

La provincia de Galapagos de conformidad con la Constitucion, contara con un

consejo de gobierno de régimen especial.
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Cddigo Organico de Ordenamiento Territorial, Autonomia y Descentralizacion,
(2013) en el Art. 53.- Naturaleza juridica.- Los gobiernos auténomos
descentralizados municipales son personas juridicas de derecho publico, con
autonomia politica, administrativa y financiera. Estardn integrados por las
funciones de participacion ciudadana; legislacion y fiscalizacion; y, ejecutiva
previstas en este Cddigo, para el ejercicio de las funciones y competencias que
le corresponden. La sede del gobierno autonomo descentralizado municipal

ser& la cabecera cantonal prevista en la ley de creacién del cantén.

Segun lo establecido por la Ley y por el Codigo Organico de Ordenamiento
Territorial, Autonomia y Descentralizacion, los Gobiernos Auténomos
Descentralizados son aquellos que tienen competencias que deben manejar lo
cual les permite que se organicen de forma independiente para satisfacer las
necesidades de los usuarios.

2.4. EFICIENCIA

Contreras (2014) alega que una organizacion es eficiente, cuando se logran los
propositos trazados, al menor costo posible y en el menor tiempo, sin malgastar
recursos y con el maximo nivel de calidad factible. Por otro lado Caceres (2012)
hacer notar, que los equilibrios posibles de alcanzar beneficios tienen relacion
con la dotacién de recursos y posibilidades, por lo tanto, la eficiencia trata de
conseguir los maximos beneficios con el minimo coste; los planes son

eficientes si logran su propdsito a un coste razonable.

Vieira (2014) describe que los indicadores de eficiencia son el porcentaje de
hora-hombres de total dedicada a reelaborar o reajustar servicios o productos
no conformes y el porcentaje de operaciones. Lo anteriormente expuesto nos
permite analizar cuan bien se esta administrando la empresa, el Direccion o el

area evaluada.
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En la eficiencia se puede decir que, es el minimizar el uso de los recursos para
cumplir los mismos objetivos con la mejor calidad posible dando asi la

satisfaccion de las necesidades de los usuarios.

2.5. CALIDAD

Las actividades relacionadas con la calidad eran inicialmente reactivas y
orientadas hacia la inspeccién y el control estadistico de calidad, enfoque que
posteriormente establecera la calidad objetiva. Segun Vasquez et al. (1996),
citado por Duque (2015) la calidad objetiva es una vision interna de la calidad,
pues es vista desde un enfoque de produccion. El objetivo basico de la calidad
objetiva es la eficiencia y por ello se usa en actividades que permitan ser
estandarizadas (control estadistico de la calidad). De igual forma, Vazquez et
al. (s.f) citado por Duque (2015) hablan de calidad subjetiva como una visién
externa, en la medida en que dicha calidad se obtiene a través de la
determinacién y el cumplimiento de las necesidades, deseos y expectativas de
los clientes, dado que las actividades del servicio estan altamente relacionadas

con el contacto con los clientes.

Se muestra que la calidad es un sistema de medicion donde se puede verificar
gue el producto o el servicio sean bueno para la satisfaccion de las

necesidades de los consumidores.

2.6. PLAN DE MEJORA

Mendoza (2014) describe al plan de mejoras como un conjunto de acciones
planeadas, organizadas, integradas y sistematizadas que implementa la
organizaciéon para producir cambios en los resultados de su gestion, mediante
la mejora de sus procedimientos y estandares de servicios. Por otro lado, para
Navarra (2012) un plan de mejora es un conjunto de medidas de cambio que se

toman en una organizacion para mejorar su rendimiento. Las medidas de
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mejora deben ser sistematicas, no improvisadas ni aleatorias. Deben

planificarse cuidadosamente, llevarse a la practica y constatar sus efectos.

Al respecto el Ministerio de Educacion (2012) el plan de mejora es un buen
instrumento para identificar y organizar las posibles respuestas de cambio a las
debilidades encontradas en la autoevaluacién institucional. Al identificar y
priorizar los problemas hay que escoger aquellos que podemos solucionar y no
confundirlos con aquellos que son producto de factores externos en los cuales

no se puede incidir.

Los planes de mejora se basan en una nueva filosofia de gestion que destaca
el papel de las personas, como eje de las organizaciones, pone el acento en
los procesos y en los resultados, revaloriza el gusto por el trabajo bien hecho,
asume la ética de la responsabilidad ante los ciudadanos y ante la sociedad y
promueve un dinamismo de las organizaciones e instituciones publicas

orientado a su mejora continua (Espifieira, 2012).

Cuando se habla de plan de mejoras se refiriere a acciones de cambios, que
van dirigidos a mejorar procesos dentro de una institucion. Estas acciones
deben ser sistematizadas, tienen que planificarse y aplicarse cuidadosamente,

para contrarrestar falencias encontradas en una institucion.

2.6.1. ATRIBUTOS DEL PLAN DE MEJORAS

Mendoza (2014) garantiza que las acciones son efectivas, si cumplen los

siguientes atributos:

e Consensuadas. Las acciones a ejecutar deben ser debatidas y

consensuadas entre todos los involucrados.
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e Coherentes. Las acciones a ejecutar deben ser coherentes con las
mejoras identificadas en el proceso de evaluacién y los objetivos que se
pretenden lograr.

e Realistas. Las acciones deben ser viables para poder realizarlas.

e Flexibles. Las acciones deben ser susceptibles de ser modificadas por

imprevistos internos y del entorno, sin que se pierda el objetivo original.

Los atributos del plan de mejoras garantizan una efectiva accion contra las
debilidades o problemas encontradas dentro de una institucion, ayudan a que
las medidas que se vayan a tomar sean claras, precisas y mas que todo

transparentes, para el mejoramiento de las falencias.

2.6.2. FUNCIONES DEL PLAN DE MEJORA

La Agencia Nacional de Evaluacién de la Calidad y Acreditacion (2013) sefiala
gue el plan de mejoras integra la decisién estratégica sobre cuales son los
cambios que deben incorporarse a los diferentes procesos de la organizacion,
para que sean traducidos en un mejor servicio percibido. Dicho plan, ademas
de servir de base para la deteccion de mejoras, debe permitir el control y
seguimiento de las diferentes acciones a desarrollar, asi como la incorporacion

de acciones correctoras ante posibles contingencias no previstas.

El plan de mejora tiene como funcion que en la organizacién se lleve un
seguimiento continuo para detectar las falencias y asi ir haciendo cambios para

un mejor desarrollo en la institucion.

2.6.3. CARACTERISTICAS DEL PLAN DE MEJORA

Espifieria (2012) plantea que las caracteristicas relevantes en un plan de
mejora, que ayudan a obtener una idea mas completa sobre su esencia, son

las siguientes:
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Los objetivos de mejora han de ser realistas, concretos, evaluables y
alcanzables.

Debe contemplarse como un compromiso entre la institucion y todas sus
partes interesadas; es decir, se establece un compromiso del centro
consigo mismo.

La identificacién de las areas de mejora ha de ser objetiva y apoyarse en
hechos o en resultados, mediante la utilizacion de los instrumentos
adecuados.

Debe explicitar los objetivos, los procedimientos y las actuaciones
previstas, las personas responsables de su ejecucion, los recursos y
apoyos necesarios, un calendario para su cumplimiento y un plan para
Su seguimiento y evaluacion.

Suele provocar la satisfaccion colectiva de formar parte de un equipo
humano comprometido, capaz de convertir los desafios en

oportunidades; asi, los procesos de coordinacion son fundamentales.

Un plan de mejoras abarca un sin numero de caracteristicas, estas ayudan a la

viabilidad de las estrategias a tomarse, ya que si estas son correctas se podra

llegar al objetivo en que se basa el plan de mejoras, que es la identificacion de

problemas y el mejoramiento de ellas.

2.6.4. ELEMENTOS DEL PLAN DE MEJORA

Otero (2014) fundamenta que un plan de mejora ayuda a definir actividades

para corregir y mejorar acciones realizadas en tiempo pasado; para esto se

debe conocer los elementos de un plan de mejora, estos son:

Mision. Debera considerarse la mision organizacional y atiende a las
siguientes preguntas ¢Cual es la razén fundamental de nuestra
existencia como organizacién? ¢Cudl es el objetivo para el que fue

creada esta institucion?.
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Vision. Se sugiere reflexionar ¢Qué y como queremos ser? ¢Qué
deseamos lograr? ¢COmo queremos que nos describan? ¢ Cuales son
nuestros valores prioritarios? ¢Qué valor qgueremos que nos distinga?
¢,Hacia donde queremos cambiar? ¢A qué nos comprometemos como
colectivo?.

Diagnostico. Se debera recuperar las fuentes de informacién que son
productos o servicios para el desarrollo de los procesos de nuestra
institucion con la finalidad de sistematizar los datos obtenidos; registrar
los resultados y sus posibilidades de mejora, proponer estrategias y
acciones para la mejora.

Problema Principal. Establecer de manera clara, objetiva y concreta
cuales han sido los avances logrados y las areas de oportunidad,
quienes son los involucrados y cual es la magnitud.

Objetivos. El andlisis del problema se convierte en la definiciobn de
objetivos implica definir la situacién futura a lograr que solventaré las
necesidades o problema identificado. Las causas y los efectos
identificados como situaciones negativas se convierten en condiciones
positivas de futuro o estados alcanzados. Podra considerar para su
andlisis el siguiente cuestionamiento: ¢Los escenarios positivos de
futuro o estados alcanzados solventan completamente la situacion que
se pretende transformar?. En el planteamiento del objetivo se debe
considerar ¢ El qué?, ¢ El como?, ¢ El para qué?.

Metas de desempefio. Las metas de desempefio corresponden a la
cantidad de actividades programadas para atender y lograr los objetivos
establecidos, deben pensarse en términos de tiempo y resultados
especificos. Asi, cada objetivo debera contar con sus respectivas metas
y actividades que lo vayan transformando en una realidad visible para la
institucion.

Metas de logro. Las metas son los compromisos que deben orientar las
acciones de la organizacion, deben ser factibles, medibles,
cuantificables y verificables. El planteamiento de las metas debe dar
respuestas a preguntas como: ¢Cuanto?, ¢Qué?, ¢Para qué?

¢,Cuando?; para lo cual deberan establecerse indicadores.
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e Actividades generales. ¢Qué acciones deben realizarse para atender

el problema y el logro de los objetivos?.

El plan de mejoras ayuda a una empresa a responder ante los cambios que se
presentan en su entorno, para esto debe de conocer los elementos que lo
integran, los mismos que se enmarcan en un diagnodstico de la presunta
deficiencia encontrada, seguidamente del establecimiento de objetivos que
encaminan al analisis de lo que se desea alcanzar en un futuro mediante la
implementacion de un plan de mejoras, pero para conseguir esto se deben
establecer metas las mismas que pueden ser de desempefio y logro, que se
realizardn a través de la ejecucidén de actividades, es decir la acciones a

efectuarse para alcanzar las metas propuestas.

2.6.5. VENTAJAS Y DESVENTAJAS DE PLAN DE MEJORAS

Miranda (2011) aporta que las ventajas de un plan de mejoras son:

e Se concentra el esfuerzo en ambitos organizativos y de procedimientos
puntuales.

e Consiguen mejoras en un corto plazo y resultados visibles.

e Incrementa la productividad y dirige a la organizacion hacia la
competitividad, lo cual es de vital importancia para las actuales
organizaciones.

e Contribuye a la adaptacién de los procesos a los avances tecnoldgicos.

e Permite eliminar procesos repetitivos.

Por otro lado, Miranda (2011) muestra las desventajas de un plan de mejoras

son.
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e Cuando el mejoramiento se concentra en un area especifica de la
organizacioén, se pierde la perspectiva de la interdependencia que existe
entre todos los miembros de la empresa.

¢ Requiere de un cambio en toda la organizacion, ya que para obtener el
éxito es necesaria la participacion de todos los integrantes de la
organizacion y a todo nivel.

e En vista de que los gerentes en la pequefia y mediana empresa son
muy conservadores, se hace un proceso muy largo.

e Hay que hacer inversiones importantes (Miranda, 2011).

Mediante el plan de mejoras se logra que una institucion adopte acciones de
mejoras para su productividad, la cual le ayuda a mejorar o implementar
nuevos procesos o procedimientos, de esta manera las instituciones tendran un

mayor desarrollo en lo que respecta a los servicios que preste a los usuarios.

2.6.6. ELABORACION DE UN PLAN DE MEJORA

Un plan de mejora tiene los siguientes componentes para su elaboracién:

e Actividades. Acciones que se llevan a cabo para resolver la debilidad o
area de mejora identificada.

e Objetivo. Define claramente el resultado que se persigue con la accién
de mejora que se ejecuta.

e Metas. Desde la perspectiva conceptual, es un conjunto de acciones o
actividades orientadas a concretar un objetivo determinado.

e Capacidad de Ejecucion. Lo determina el grado de orientacion de la
institucién hacia la ejecucion y se refiere a los recursos materiales,
financieros, humanos, tecnolégicos, otros.

e Productos. Se refiere a los indicadores de resultados programados para

alcanzar como consecuencia de la mejora.
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e Fechalnicio/Fin. Cada actividad o accion de mejora colocada en el plan
debe quedar enmarcada dentro de una fecha de inicio de su ejecuciéon y
la fecha en que debe terminar.

e Responsables. A cada actividad o accién de mejora se le debe asignar
un responsable de su ejecucion y logro.

e Medios de Verificacion. Se refiere a los medios para verificar el
cumplimiento de las actividades o indicadores, tales como: documentos,

sistemas, entre otros (Mendoza, 2014).

La elaboracién del plan de mejoras se establece mediante mecanismos que le
permitan a la institucion alcanzar las metas propuestas y con lo cual contribuira

a ocupar un lugar importante dentro de su entorno donde se desarrolla.

2.7. HERRAMIENTAS DE EVALUACION A LOS PROCESOS DEL
DIRECCION DE GESTION DE TALENTO HUMANO

2.7.1. CUADRO COMPARATIVO

Para la UTEL (s.f) un cuadro comparativo es una representacion grafica que
puede servir para presentar datos de tal manera que se puedan identificar

facilmente las diferencias al compararlos.

Un cuadro comparativo permite que exista el analisis de datos o informacién
relevante para que se pueda identificar de manera rapida las diferencias que

haya dentro de los datos encontrados.



CAPITULO I1l. DESARROLLO METODOLOGICO

3.1. UBICACION

La presente investigacion se la realiz6 en el GAD Municipal del canton
Tosagua, el mismo que se encuentra ubicado entre las calles Maria Luisa

Aldaz y Salvador Espinoza dentro de la provincia de Manabi.

3.2. DURACION

La investigacion tuvo una duracion aproximadamente de 9 meses.

3.3. METODOS DE INVESTIGACION

El método inductivo es aquel método cientifico que alcanza conclusiones
generales partiendo de hipétesis o antecedentes en particular. Suele basarse
en la observacion y la experimentacion de hechos y acciones concretas para
asi poder llegar a una resolucidn o conclusion general sobre estos; es decir, en
este proceso se comienza por los datos y finaliza en una teoria, por lo tanto se
puede decir que asciende de lo particular a lo general. En este procedimiento
se exponen leyes generales acerca del comportamiento o la conducta de los
objeto partiendo especificamente de la observacién de casos particulares que

se producen durante el experimento (Lopez, 2014).

Permitio orientar la investigacion desde la recoleccion de datos del Direccion de
Talento Humano del GAD Municipal del cantén Tosagua, a través de una
encuesta estructurada para el personal, tomando en consideracion el nivel
jerarquico, dando como resultado informacion veridica que dio base a la
generacion de conclusiones respecto a los procesos que no se estan

cumpliendo de forma correcta en el Direccion.
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Cuando se habla de método deductivo se refiere a aquel método donde se va
de lo general a lo especifico. Este comienza dando paso a los datos en cierta
forma validos, para llegar a una deduccion a partir de un razonamiento de
forma légica o suposiciones; o0 sea se refiere a un proceso donde existen
determinadas reglas y procesos donde gracias a su asistencia, se llegan a
conclusiones finales partiendo de ciertos enunciados o premisas (Carvajal,
2014).

Mediante la utilizacién de este método se condujeron los esfuerzos partiendo
de la premisa que el cambio a nivel de procesos organizacionales tiene que ser
constante y por ello el Direccion de Talento Humano del GAD debe buscar
mejoras para optimizar los recursos. Con base en ello se determind la
reestructuracion parcial de los procesos establecidos, en los que se priorizé la
eficiencia y los estandares de calidad para la institucion.

El método analitico se trata de un método que busca de un modo ordenado
llegar a un fin determinado, es decir, es un camino para llegar a un resultado
mediante la descomposicion de un fenédmeno en sus elementos o partes
constitutivos, para asi observar las causas y efectos. Para utilizar el método
analitico en la investigacion se tendra que realizar la observacion (Babaresco,
2013).

Se empled el método analitico en Gobierno Auténomo Descentralizado del
cantdn Tosagua, relacionando los varios problemas de aplicacion de procesos
del Direccion de Talento Humano que vienen enfrentando la institucion,
permitiendo que se establezcan sus procesos de forma clara conociendo como
se aplican cada uno de ellos y observando las causas y efectos que provienen
de ellos, asi se puede dar mejoria en la gestion del talento humano en la

funcion publica.
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Para Magdiel (2015) el método sintético es un proceso de razonamiento que
tiende a reconstruir un todo, a partir de los elementos distinguidos por el
analisis; se trata en consecuencia de hacer una explosion metédica y breve, en
resumen. En otras palabras debemos decir que la sintesis es un procedimiento
mental que tiene como meta la comprensién cabal de la esencia de lo que ya

conocemos en todas sus partes y particularidades.

Con el método sintético se pudo resumir sobre cada uno de los procesos que
estan fallando en el Direccién de Talento Humano de esta forma se comprendio
lo que hace falta de corregir, el cual permitié que a través de este se disefie el
plan de mejoras que da ayuda al cumplimiento correcto de los procesos de
gestion del personal del Gobierno Autonomo Descentralizado del cantén

Tosagua.

3.4. TECNICAS DE INVESTIGACION

Se utiliza el término encuesta para referirse a la técnica de recoleccién de
datos que utiliza como instrumento un listado de preguntas que estan
estructuradas y que recoge informacion para ser tratada estadisticamente,
desde una perspectiva cuantitativa. Se reserva el término entrevista para
aguellas conversaciones de caracter profesional en la que la informacién
obtenida sera tratada en forma cualitativa, no estadisticamente (Morone, 2012).
Por otro lado, se puede decir que es una técnica desarrollada principalmente
en las ciencias sociales. Permiten recoger informacion de utilidad mediante
preguntas que se formulan a las personas investigadas. Se obtienen
respuestas que reflejan los conocimientos, opiniones, intereses, necesidades,
actitudes. Se emplea para investigar masivamente determinados hechos o

fendmenos para conocer las opiniones de la poblacion (Alvarado, 2012).

La encuesta es una técnica que utiliza un conjunto de procedimientos
estandarizados de investigacion mediante las cuales se recogen y analizan una

serie de datos de una muestra de casos representativa de una poblacion o
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universo mas amplio, del que se pretende explorar, describir, predecir y/o

explicar una serie de caracteristicas. (Monti, 2013).

Se aplicé la encuesta, a los servidores publicos de la institucion ya que a través
de esta técnica se recopil6 datos importantes sobre el tema relacionado a los
procesos que no se cumplen de forma correcta en la entidad, esta se hizo
mediante la aplicacion de un cuestionario con preguntas claras, concisas y
precisas, la cual facilitd obtener resultados oportunos para plantear soluciones
efectivas en beneficio del Gobierno Autonomo Descentralizado del cantdn

Tosagua.

Es un proceso de comunicacion que se realiza normalmente entre dos
personas; en este proceso el entrevistador obtiene informacién del entrevistado
de forma directa. Si se generalizara una entrevista seria una conversacion
entre dos personas por el neto hecho de comunicarse, en cuya accion la una
obtendria informacion de la otra y viceversa. En tal caso los roles de
entrevistador y entrevistado irian cambiando a lo largo de la conversacion. La
entrevista no se considera una conversacion normal, sino una conversacion
formal, con una intencionalidad, que lleva implicitos unos objetivos englobados
en una Investigacion (Pelaez et al., 2011).

La entrevista, en este caso fue aplicada al director del Direccion del Talento
Humano que fue efectuada en el Gobierno Autdbnomo Descentralizado del
canton Tosagua, se utiliz6 con el objetivo de recopilar informacion que
fundamente la problematica de esta investigacion, a través de esta se
plantearan soluciones alternativas para que se cumplan de forma correcta los

procesos de la gestidon del personal.

3.5. TIPO DE INVESTIGACION

Se realizaran los tipos de investigacion los mismos que permitiran obtener los

resultados que se sustentaran en el plan de mejora.
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La investigacion bibliografica es la recopilacion de informacion necesaria de
diversos lugares ademas constituye una excelente introduccion a todos los
otros tipos de investigacion, ademas de que constituye una necesaria primera
etapa de todas ellas, puesto que ésta proporciona el conocimiento de los
estudios ya existentes sean éstos teorias, experimentos, hipétesis, resultados,
instrumentos y técnicas usadas acerca del tema o problema que el investigador

se propone investigar o resolver (Mena, 2015).

La investigacion bibliogréfica permitié la elaboracién de este proyecto que se
fundamenté en datos obtenidos de diferentes fuentes bibliograficas, como
libros, periédicos, revistas cientificas u otros documentos escritos, ya que
proporciond los conocimientos ya existentes con base a teorias, y eso ayudo a

conocer mas acerca del objeto de estudio.

Mena (2015) define que es una investigacion que se apoya en informaciones
que provienen entre otras, de entrevistas, cuestionarios, encuestas Yy
observacion, la investigacion de campo u observacion directa es la que se
efectia en el lugar y tiempo en que ocurren los fenOmenos u objetos de
estudios. La investigacion de campo se presenta mediante la manipulacién de
una variable externa no comprobada en condiciones rigurosamente
controladas, con el fin de describir de qué modo o porqué causas se produce

una situacion o acontecimiento particular.

Una de las investigaciones que dan constancia de lo que se realizd, es la
investigacién de campo, por ser un proceso sistematico, riguroso y racional de
recoleccién y presentaciéon de datos a través del cual el investigador tuvo
contacto con la realidad de los hechos, a su vez dando validez a cualquier
proceso ya que la investigacion de campo es completa por ende mejora la

informacion documental necesaria para toda investigacion.

Rojas (2015) dice que la investigacidbn analitica busca la asociacion o

correlacion entre variables. No establece relaciones causales. De igual forma,
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Fernandez (2012) plantea que consiste en dividir un todo abstracto o concreto
en sus elementos integrantes, para investigar su naturaleza y efectos. El
analisis implica resolver, pues el todo actual en las diferentes partes que lo

integran.

La investigacién analitica es la que permitié observar y analizar desde un punto
de vista particular los procesos que se realizan en el Direccién de Talento
Humano, lo cual permiti6 que se una la teoria con lo que se desarrolla y se
realice un plan de mejoras estricto para dar eficiencia y estandares de calidad a

la institucion.

3.6. VARIABLES DE ESTUDIO

3.6.1. VARIABLE INDEPENDIENTE

Propuesta de mejora

3.6.2. VARIABLE DEPENDIENTE

Gestion del talento humano

3.7. PROCEDIMIENTO DE LA INVESTIGACION

FASE 1. IDENTIFICAR LA ORGANIZACION POR PROCESOS QUE SE
EJECUTAN EN LA DIRECCION ADMINISTRATIVA DE TALENTO HUMANO
DEL GAD MUNICIPAL DE TOSAGUA.

o Realizacion y aplicacion de una entrevista al Director de la Direccion
Administrativa de Talento Humano
e Identificacién a la organizacion por procesos de la gestion de talento

humano que tiene la institucién.
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e Disefio de un diagrama de flujos a la organizacién por procesos que

aplica la Institucion.

En esta actividad se le solicitdé a la autoridad competente que indique cada
proceso que se aplica en la gestidon de talento humano en la institucion con lo
gue se denota las actividades y los procesos que se realizan dentro de la
institucion, después de eso se identificO si los procesos se estan realizando
como lo manifiesta la ley y por ultimo se realizé un diagrama que permitié ver la
secuencia que tienen los procesos en el Gobierno Autbnomo Descentralizado

del canton Tosagua.

FASE 2. APLICAR UN CUADRO COMPARATIVO QUE SIRVE COMO
INSTRUMENTO DE EVALUACION A LA ORGANIZACION POR PROCESOS
QUE SE EJECUTAN EN LA DIRECCION ADMINISTRATIVA DE TALENTO
HUMANO DEL GAD DE TOSAGUA

e Diseflo de una encuesta de control interno para trabajadores de la
institucion.

e Aplicacion de una encuesta a trabajadores de la institucion para conocer
de qué forma estan siendo aplicada la organizacion por procesos del
Direccion Administrativa de Talento Humano.

e Disefio de un cuadro comparativo donde se pueda observar cOmo se
aplican y como deben aplicarse a la organizacién por procesos de la
Direccion Administrativa de Talento Humano.

e Tabulacién y andlisis de los datos obtenidos con los instrumentos

aplicados.

Se efectud esta actividad, ya que, fue aplicada a los trabajadores y de esta
forma se pudo medir la calidad y eficiencia con la que opera la Direccién de
gestion de talento humano, utilizando los procesos respectivos dentro de la

institucion, lo cual permitié que se identifiquen las deficiencias y fortalezas con
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las que cuenta la Direccion, mediante estos resultados se procedié a tabular
cada uno de los datos obtenidos y posteriormente se realizé el debido analisis
a los hallazgos que se encontraran en las actividades que se realizan en el

proceso de la gestion de talento humano.

FASE 3: DETERMINAR LA ORGANIZACION POR PROCESOS QUE HAY
QUE MEJORAR DESDE EL ENFOQUE DE LA CALIDAD Y EFICIENCIA.

e Revision de los procesos que se ejecutan en la Direccion Administrativa
de Talento Humano
e Extraccion y andlisis a la organizacion por procesos que necesitan ser

mejorados en la Direcciéon Administrativa de Talento Humano.

En esta fase se ejecutd dos actividades, que permiti6 que exista una revision
de la organizacion por procesos mediante este se pudo observar cuales son los
procesos que necesitan mejorar, y, a través de la extraccion y el andlisis se

pueda hacer el disefio del plan de mejora.

FASE 4. PROPONER UN PLAN DE MEJORA PARA LA DIRECCION
ADMINISTRATIVA DE TALENTO HUMANO DEL GAD DE TOSAGUA

e Disefio del plan de mejora

e Socializacién del plan de mejoras a los involucrados.

En esta fase se realizé el disefio del plan de mejora con sus respectivas
medidas de correccion que contribuyan a la satisfaccion del personal operativo,
directivo y a los usuarios de la institucion, ademas, mediante este se actualizé
el progreso continuo de las actividades que estan dentro de los procesos de la

gestion de talento humano; y por ultimo se presentd a los involucrados para
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dar a conocer sus falencias y fortalezas, dando asi conocimientos para el

desarrollo de la institucion. .



CAPITILO IV RESULTADOS Y DISCUSION

En este capitulo se presentan los resultados obtenidos a través de las técnicas

aplicadas.

FASE 1. IDENTIFICAR LA ORGANIZACION POR PROCESOS QUE SE
EJECUTAN EN LA DIRECCION ADMINISTRATIVA DE TALENTO HUMANO
DEL GAD MUNICIPAL DE TOSAGUA.

Para la identificacion de la organizacidn por procesos en la Direccion de talento
humano del GAD Municipal de Tosagua se realizé una entrevista dirigida a la
Directora del talento humano donde se pudo detectar que la institucibn maneja
la organizacién por procesos que se basa en la LOSEP, existen falencias que
hacen que no se aplique cada uno de estos procesos de forma adecuada,
debido a no contar con un manual de procesos apto para el desarrollo de la
institucion, por lo cual se establece un flujograma donde estan la organizacion

por proceso de acuerdo a lo estipulado en la ley.

DIRECCIONES INSTITUCIONALES DIRECCION DE TALENTO HUMANO MINISTERIO DE RELACIONES LABORALES

INICIO

PROCESO DE PROCESO DE

PLANIFICACION CLASIFICACION DE PUESTOS

PROCESO FORMACION Y
CAPACITACION

\\\\\\\\\\\\\\\\\

| >
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> PROCESO DE SELECCION
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>
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PROCESO EVALUACION
DEL DESEMPERNO

Grafico 4.1.Flujograma de la Organizacion Por Procesos De La Direccion De Talento Humano Del GAD Municipal
De Tosagua
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FASE 2. APLICAR UN CUADRO COMPARATIVO QUE SIRVE COMO
INSTRUMENTO DE EVALUACION A LA ORGANIZACION POR PROCESOS
QUE SE EJECUTAN EN LA DIRECCION ADMINISTRATIVA DE TALENTO
HUMANO DEL GAD DE TOSAGUA

e APLICACION DE ENCUESTAS DE CONTROL INTERNO

1. BAJO QUE REGIMEN ESTA CONTRATADO

Cuadro 4.1. Valores obtenidos en las encuestas realizadas a los empleados del GAD Municipal de Tosagua.

LOSEP 151
Cadigo de trabajo 101
Total 252

m LOSEP

m Cddigo de trabajo

Grafico 4.2. Porcentajes que arrojo la primera pregunta
Fuente: Los Empleados

ANALISIS

En la Direccibn Administrativa de Talento Humano del GAD Municipal de
Tosagua se puede observar mediante la realizacibn de una encuesta que,
existe un 60% que corresponde al régimen de la LOSEP, ya que desde el afio
2016 en adelante todas las personas que ingresaban a laborar en esta
institucion se las registraba segun lo que menciona la Ley, por otra parte el
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resto que corresponde al 40% son personas que habian ingresado con

anterioridad a lo dispuesto en las reformas Constitucionales.

2. MODALIDAD DE CONTRATACION

2.1. LOSEP

Cuadro 4.2. Valores obtenidos en las encuestas realizadas a los empleados del GAD Municipal de Tosagua.

Designacion a cargo directivo 12
Concurso de merito 0
Otros 139

M Designacion a
cargo directivo

W Concurso de merito

W Otros

Grafico 4.3. Porcentajes que arrojé la segunda pregunta
Fuente: Los Empleados

2.2. CODIGO DE TRABAJO

Cuadro 4.3. Valores obtenidos en las encuestas realizadas a los empleados del GAD Municipal de Tosagua.

Contrato Por obra 101
Contrato temporal
Contrato permanente
Contrato colectivo
Otros

o O O O
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M Contrato Por obra
M Contrato temporal
m Contrato

permanente

M Contrato colectivo

m Otros

Grafico 4.4. Porcentajes que arrojo la segunda pregunta
Fuente: Los Empleados

ANALISIS

Los resultados que se obtuvieron en la encuesta realizada a los servidores
publicos del GAD Municipal de Tosagua, demostraron que no se aplican los
subsistemas segun lo establecido a la ley, debido que ninguno de los
servidores que labora en la institucion fue por concursos de méritos y
oposicién, solo muestra que existen 12 por designacion directiva, y 139 que
han sido contratados por compromisos politicos, ya que los otros 101
trabajadores que estan regidos bajo el codigo de trabajo, tienen antigiedad de

planta.

3. CUANTAS CAPACITACIONES HA RECIBIDO POR PARTE DEL GAD EN
EL ULTIMO ANO CON RELACION A SU PUESTO DE TRABAJO

Cuadro 4.4. Valores obtenidos en las encuestas realizadas a los empleados del GAD Municipal de Tosagua.

1;2 63
3 o mas 12
Ninguna 177

mi;2

M 3 0 mas
5%
= Ninguna

Grafico 4.5. Porcentajes que arrojé la tercera pregunta
Fuente: Los Empleados
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ANALISIS

Mediante el cuestionario que se aplicé a los servidores publicos se detecté que
70% de los trabajadores no cuentan con la capacitacion correspondiente para
obtener los conocimientos actualizados necesarios, el 25% de las areas mas

notables y el 5% corresponden a los Directores de cada departamento.

4. CUANTAS CAPACITACIONES HA RECIBIDO POR PARTE DE ALGUN
ORGANISMO PUBLICO O PRIVADO (QUE NO SEA EL GAD) EN EL
ULTIMO ANO CON RELACION A SU PUESTO DE TRABAJO

Cuadro 4.5. Valores obtenidos en las encuestas realizadas a los empleados del GAD Municipal de Tosagua.

1;2 139
3 o mas 12
Ninguna 101

m1i;2
M 3 0 mas

Ninguna

5%

Grafico 4.6. Porcentajes que arrojé la cuarta pregunta
Fuente: Los Empleados

ANALISIS

El sondeo que se ejecutdé a 252 servidores publicos del GAD Municipal de
Tosagua, mostro que existe un 40% que no busca la forma de adquirir nuevos

conocimientos para aportar al desarrollo de la institucion el otro 60% esta entre
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los directores y otros servidores que experimentan el mejoramiento continuo
para brindar un buen funcionamiento de sus actividades laborales.

5. HA SIDO EVALUADO DE ACUERDO A SU PUESTO DE TRABAJO POR
ALGUN ORGANISMO PUBLICO O PRIVADO DENTRO DEL PERIODO
DEL ULTIMO ANO

Cuadro 4.6. Valores obtenidos en las encuestas realizadas a los empleados del GAD Municipal de Tosagua.

Si 135
No 117

mSi

M No

Grafico 4.7. Porcentajes que arrojo la quinta pregunta
Fuente: Los Empleados

ANALISIS

Mediante la realizacién de la encuesta el 54% de los servidores publicos si han
sido evaluados, el 46% no se acuerdan haber sido evaluados, por lo que
excluyen este sistema y mencionan que deberian evaluarlos para saber si

estan aptos para realizar las funciones que se le encomienda.

6. HA SIDO EVALUADO DE ACUERDO A SU PUESTO DE TRABAJO
DENTRO DEL PERIODO DEL ULTIMO ANO CON EL INSTRUMENTO
DETERMINADO POR EL ESTADO (EVAL-01)

Cuadro 4.7. Valores obtenidos en las encuestas realizadas a los empleados del GAD Municipal de Tosagua.
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Si 51
No 101
no conocen el instrumento 100

mSi

B No

M no conocen el
instrumento

Grafico 4.8. Porcentajes que arrojé la sexta pregunta
Fuente: Los Empleados

ANALISIS

Con la encuesta realizada se pudo determinar que un 40% no tiene
conocimiento sobre el modelo de evaluacion AVAL-01 el otro 40% no ha sido
evaluado bajo este sistema y el 20% restante si ha sido evaluado bajo esa

técnica.

6.1. COMO REPERCUTIO LA EVALUACION DE DESEMPERNO EN
SU ACTIVIDAD LABORA

Cuadro 4.8. Valores obtenidos en las encuestas realizadas a los empleados del GAD Municipal de Tosagua.

Acenso 0
Capacitacion 51
Nueva evaluacion 0

Ninguna de las anteriores 201
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B Acenso

B Capacitacion

Nueva evaluacion

B Ninguna de las
anteriores

Gréfico 4.9. Porcentajes que arrojé la sexta pregunta
Fuente: Los Empleados

ANALISIS

El 80% no tiene ningun beneficio después de la evaluacién debido a que no les

han evaluado con este modelo y el 20% que ha sido evaluado se les ha dado

capacitacion para que mejoren en sus areas y en las funciones que cumplen en

el GAD Municipal de Tosagua.

e CUADRO COMPARATIVO

SUBSISTEMAS DE LAS UNIDADES DE TALENTO
HUMANO

DIRECCON ADMINISTRATIVA DE TALENTO HUMANO GAD
MUNICIPAL DE TOSAGUA

SUBSISTEMA DE LAS UNIDADES DE TALENTO HUMANO ESTABLECIDAS EN LA LOSEP

PLANIFICACION DEL TALENTO HUMANO

En el GAD Municipal de Tosagua se realiza anualmente la
planificacién del talento humano para con esto satisfacer las
necesidades segun el nivel de necesidad que tenga el aréa.

Es el conjunto de normas, técnicas y
rient a la situacién historica, actual y futura del talento
humano, a fin
de garantizar la cantidad y calidad de este recurso, en funcién de la estructura
administrativa
correspondiente.

pr imient

SUBSISTEMA DE CLASIFICACION DE PUESTOS DEL
SERVICIO PUBLICO

El Ministerio de Relaciones Laborales(MRL) verifica cada uno de
los servicios que tienen las instituciones para de acuerdo a eso
dlasificar las aréas y las funciones de las instituciones.

El subsistema de clasificacién de puestos del
servicio publico es el conjunto de normas estandarizadas para analizar, describir, valorar
y clasificar
instituciones,
sefialadas
en el Articulo 3 de esta Ley

los puestos en todas las

o personas juridicas de las

SUBSISTEMA DE SELECCION DE PERSONAL

En el GAD Municipal de Tosagua este proceso no se realiza
debido a que la seleccién y reclutamiento de personal la hace la
maxima autoridad por compromisos politicos.

Es el conjunto de normas, politicas, métodos y
aevaluar iti lai
aspirantes que

retinan los requerimientos establecidos para el puesto a ser ocupado, garantizando la
equidad de

género, la interculturalidad y la inclusién de las personas con discapacidad y grupos de

atencién

prioritaria.

procedimi tendient delasy los

DE LA FORMACION Y LA CAPACITACION

La formacion y la capacitacion solo se la da a las aréas de més
necesidad debido a que no alcanza el presupuesto.

La formacion es el subsistema de
estudios de carrera y de especializacién de nivel superior que otorga titulacién segin la
base de
conocimientos y capacidades que permitan a los servidores pblicos de nivel profesional
y directivo
obtenery generar conocimientos cientificos y realizar investigacion aplicada a las dreas
de prioridad
para el pais, definidas en el Plan Nacional de Desarrollo.

SUBSISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO

No se conoce bien sobre los metodos de evaluacion por lo que
solo se evalua a los directivos y personal de aréa.

Es el conjunto de normas, técnicas, métodos,
i i justos, i
arbitrariedad
que sisteméticamente se orienta a evaluar bajo parémetros objetivos acordes con las
funciones, responsabilidades y perfiles del puesto.

Y P! i ar

y libres de

Cuadro 4.9. Cuadro comparativo
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FASE 3: DETERMINAR LA ORGANIZACION POR PROCESOS QUE HAY
QUE MEJORAR DESDE EL ENFOQUE DE LA CALIDAD Y EFICIENCIA.

Desde el enfoque de la calidad y la eficiencia se han extraido dos subsistemas
de la organizacion por procesos, los que necesitan ser mejorados de forma

inmediata para el desarrollo de la institucion.

Subsistema de Formacién y Capacitacion, es uno de los procesos que deben
de ser mejorados, debia a que este ayuda a los servidores publicos a obtener
conocimientos actualizado para poder ejercer sus funciones de forma
profesional y ofrecer servicios satisfactorios a la ciudadania del que asiste al

GAD Municipal de Tosagua.

Subsistema de evaluacion del desempefio, otro proceso que necesita ser
mejorado porque a través de este se encuentran las falencias de los
funcionarios publicos, el cual si se desarrolla de manera continua se podra dar
eficiencia y calidad al momento de brindar la atencién adecuada de las
actividades que se realiza en cada una de las areas de la institucion,
permitiendo a la vez que se pueda capacitar o destituir a quienes no cumplen

con las funciones de acuerdo a lo manifestado en la Ley
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FASE 4. PROPONER UN PLAN DE MEJORA PARA LA DIRECCION
ADMINISTRATIVA DE TALENTO HUMANO DEL GAD DE TOSAGUA

e DISENO DEL PLAN DE MEJORA PARA DIRECCION
ADMINISTRATIVA DE TALENTO HUMANO DEL GAD
MUNICIPAL DE TOSAGUA

INTRODUCCION

La decision estratégica que integra el plan de mejoras sobre cuéles son los
cambios que deben incorporarse en la Unidad Administrativa de Talento
Humano, para que sean traducidos en un mejor servicio percibido, ademas de
servir de base para el descubrimiento de mejoras, debe permitir el control y
seguimiento de las diferentes acciones a desarrollar a través de gestiones

correctoras ante posibles contingencias no previstas.

Para que el GAD Municipal pueda responder ante los cambios presentados en
el entorno de la organizacion por procesos y asi cumplir con los objetivos, debe
implantar un plan de mejora con la finalidad de detectar falencias dentro del
mismo, y de esta manera atacar las debilidades y plantear posibles soluciones
al problema detectado, para lograr el desarrollo organizacional y procurar

cumplir con lo establecido en la Ley.

El plan elaborado en base a esta investigacion permite tener de una manera
organizada, anticipada y planificada, las acciones de mejora. Su implantacion y
seguimiento debe ir orientado a mejorar todo lo relacionado con organizacién
por procesos. Es importante implementar un plan de mejora, ya que con este
se puede encontrar las diferentes causas que impiden obtener el personal

correspondiente para brindar estandares de calidad y eficiencia a la sociedad.
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MISION DEL PLAN DE MEJORA

La implementacion de un plan de mejora busca la aplicacion de la organizacion

por procesos como lo establece en la Ley.

VISION DEL PLAN DE MEJORA
El desarrollo del GAD Municipal y de la Direccion Administrativa de Talento

Humano, dar aplicacién a la organizacibn por proceso de referencia del
cumplimiento de los estandares de calidad y eficiencia en la institucion.

OBJETIVOS

Los objetivos a efectuarse son los siguientes:

e Seleccionar las fortalezas que permitan la eliminacion de las debilidades.
e Establecer tareas de mejoramiento a emplearse.

e Puntualizar un seguimiento y observacion de las mismas.

SELECCIONAR LAS FORTALEZAS Y DEBILIDADES PARA
CONOCER CADA FACTOR EN LAS RESPECTIVAS AREAS DE
MEJORA

Cuadro 4.10. Fortalezas y debilidades de la Direccion Administrativa de Talento Humano

FORTALEZAS DEBILIDADES AREA DE MEJORA
e ElConsejodela

Judicatura cuenta

con una
_ e  Los puestos se manejan por Subsistema de seleccion y
infraestructura . . _
compromiso politico. reclutamiento
adecuada para la

prestacion del

servicio.
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e LaDireccion
Administrativa de
Talento Humano
cuenta con un plan
de capacitaciones

bien estructurado.

e Falta de presupuesto.

Subsistema de formacién y

capacitacion.

e Contarcon los
instrumentos
necesarios para la

evaluacion.

e No saber como evaluar.

Subsistema de evaluacion del

desempefio.

Cuadro 4.11. Area de mejora #1. Subsistema de seleccion y reclutamiento.

AREA DE MEJORA # 1

Subsistema de seleccion y reclutamiento del personal

DESCRIPCION DEL PROBLEMA

CAUSAS QUE PROVOCAN EL PROBLEMA
OBJETIVO A CONSEGUIR

ACCIONES DE MEJORA

Dentro de la direccion de talento humano del GAD de
Tosagua no se aplican el subsistema de seleccion y
reclutamiento del personal.

Los puestos se manejan por compromiso politico.
Cumplir correctamente con el subsistema de seleccion y

reclutamiento como esta establecido en la LOSEP
Aplicar concursos de méritos y oposicién como menciona
en los manuales de organizacion por procesos y segun lo

establecido en la Ley.

BENEFICIO ESPERADO

Que los aspirantes a servidores publicos tengan la
oportunidad de pruebas de merecimiento para laborar en

la institucion.

Cuadro 4.12. Area de mejora #2. Subsistema de formacién y capacitacion..
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AREA DE MEJORA #2

Subsistema de Formacion y Capacitacion.

Dentro de la direccion de talento humano del GAD de

DESCRIPCION DEL PROBLEMA Tosagua se aplican el subsistema de formacion y
capacitacidn pero no para todo el personal.
CAUSAS QUE PROVOCAN EL PROBLEMA Falta de presupuesto
Brinda capacitaciones y espacios para la formacién para

OBJETIVO A CONSEGUIR

todos los servidores publicos de la institucion.

Establecer un presupuesto de acorde a las areas y
ACCIONES DE MEJORA
servidores con los que cuenta la institucion..
Que todos los servidores publicos cuenten con formacion y

BENEFICIOS ESPERADOS

capacitacién minima de 3 al afio.

Cuadro 4.13. Area de mejora #3. Subsistema de evaluacion del desempefio.

AREA DE MEJORA # 3

Subsistema de evaluacioén del desempefio.

No utilizacién del modelo de evaluacion EVAL-01 que se

DESCRIPCION DEL PROBLEMA
aplica en las instituciones publicas
CAUSAS QUE PROVOCAN EL PROBLEMA No saber como evaluar.
OBJETIVO A CONSEGUIR Lograr que se aplique el modelo de evaluacion EVAL-01.
Capacitar a las personas encargadas de realizar la
ACCIONES DE MEJORA
evaluacién del desempefio.
Que a través de las evaluaciones los servidores puedan
ser llamados a concursos de méritos y oposicién para

BENEFICIOS ESPERADOS

ascender en los puestos de trabajo y mejorar los

estandares de calidad y eficiencia en la institucion.

PLANIFICACION DEL PLAN DE MEJORA

En el siguiente cuadro se ostenta priorizacién de las acciones de mejora segun

su grado de deficiencia, plazo e impacto dentro la Direccion Administrativa de

Talento Humano del GAD Municipal de Tosagua.
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N° ACCIONES DE MEJORA PARA
LLEVAR A CABO

DEFICIENCIA

PLAZO

IMPACTO

PRIORIZACION

Aplicar concursos de méritos y
oposicién como menciona en los

1 manuales de organizacidn por
procesos y segun lo establecido

enlaLey.

Alta

Inmediato

Mucho

Primera

Establecer un presupuesto de
2 acorde a las &reas y servidores

con los que cuenta la institucion

media

Inmediato

Mucho

Segunda

Capacitar a las personas
3 encargadas de realizar la

evaluacion del desempefio.

Alta

Inmediato

Mucho

Tercera

Cuadro 4.14. Acciones de mejora



SEGUIMIENTO Y OBSERVACION DEL PLAN DE MEJORA
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Contiene los elementos del plan de mejora para ejecutar el seguimiento que garantice la eficacia y eficiencia de este al

realizarse.

Cuadro 4.15. Elementos del plan de mejora para ejecutar el seguimiento

ACCIONES DE MEJORA

TAREAS

RESPONSABLES

TIEMPOS
(INICIO-
FINAL)

FINANCIAMIENT
0

RESPONSABLE
SEGUIMIENTO

Aplicar concursos de méritos y

oposicién como menciona en

los manuales de organizacion
por procesos y segun lo

establecido enla Le

Establecer un presupuesto de
acorde a las &reas y servidores
con los que cuenta la

institucion para capacitaciones

Publicar en las paginas
correspondientes los concursos

de méritos y oposicion.

Gestionar actividades para que
el presupuesto alcance y se
pueda brindar capacitaciones a

todo el personal.

Directora de

Talento

Humano.

e Directora de
Talento

Humano..

Continuo

Continuo

GAD Municipal de

Tosagua

GAD Municipal de

Tosagua

Directora de

Talento Humano

Directora de

Talento Humano

Capacitar a las personas
encargadas de realizar la

evaluacion del desempefio

Evaluar a cada una de las
personas que desempefian una

funcién.

e Directora de
Talento

Humano.

Continuo

GAD Municipal de

Tosagua

Directora de

Talento Humano




CAPITULO V CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

La evolucion de la gestion del personal se desarrolla dia a dia por lo cual debe

de contar con una organizacion por proceso en la Direccion de Talento

Humano para la mejora de la institucion, lo cual concluye que:

En la identificacion de la organizaciébn por procesos efectuada a la
Direccion de Talento Humano del Gobierno Municipal de Tosagua, se
constatd que no aplican los sistemas de talento humano como se
estipula en la LOSEP, debido a que la seleccién y reclutamiento del
personal la hacen de forma directa con responsabilidad de la mayor
autoridad de la instituciébn, lo cual no permite el desarrollo
organizacional, desenvolvimiento y competencia de la unidad
correspondiente.

La realizacién del cuadro comparativo permitié evaluar cada uno de los
procesos, y al mismo tiempo identificar falencias, con miras de buscar
acciones que contribuyan en la mejora de estos.

La extraccion de los procesos con dificultad permitié establecer un
andlisis para mejorar y esclarecer cada uno de los sistemas con los que
cuenta la institucion, teniendo en consideracion la mejora segun lo
establecido en la Ley.

En la Direccién de Talento Humano del Gobierno Municipal de Tosagua,
se encontrd inconvenientes en la organizacion por procesos, es notable
gue la institucion no ha aplicado un manual o normativa de la
organizacion por métodos correspondiente de acuerdo a lo que indica la
LOSEP, con las que se corrijan las anomalias que susciten, con miras
de que se mejoren los procesos, y haciendo que estos sean con

eficiencia y calidad.
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Para que exista una mejor organizacién por procesos en la Direccién de talento

humano del GAD Municipal de Tosagua se recomienda lo siguiente:

e La Direccion de Talento Humano del GAD Municipal de Tosagua debe
tener un flujograma estructurado para que se aplique la organizacion por
procesos como se menciona en la Ley Organica de Servicios Publico, y
de esta manera se asistan con regularidad cada uno de ellos.

e La elaboracion de un manual o normativa de organizacion por procesos
teniendo en consideracion los sistemas integrados de la administracion
de talento humano que esta estructurada en la LOSEP, ayudara a que
los procesos se efectien de la manera correcta para lo cual fueron
implementados.

e Dar prioridad a los subsistemas que dan estandares de calidad vy
eficiencia a la institucién para poder asi contar con un alto nivel de
aceptacion a la ciudadania.

e Aplicacion del plan de mejoras, para conseguir que la organizacion por
procesos de la Direccion de Talento Humano del Gobierno Municipal de
Tosagua se direccione a los sistemas de talento humano estipulados en
la LOSEP, para asi cumplir adecuadamente con los tramites dando
estandares de eficiencia y calidad en la institucion, con los servidores

publicos y con los usuarios.
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ANEXOS



ANEXO N° 1

ENTREEVISTA

Esta entrevists pemnitira identificar la organizecion porprocesos que se ejecutan
en la Direccion Administrativa de Talento Humano del Gobiemo Autdnomo

Cescentralizado (GAD) Municipal de Tosaguas.

1. ;Existe la organizacion por procesos en la Direccion Administrativa de
Talento Humano del GAD Municipal de Tosagua?

2. ;Qwién determina la organizacion por procesos de la Direccion
Adrmninistrativa de Talento Humano del GAD Municipal de Tosagua?

3. ;Que actividades se cumplen para la ejecucion de ls organizacion por
procesos de la Direccion Administrativa de Talento Humano del GAD
Municipal de Tosagua?

4. :Enqueé model de gestion esta basads la organizecion por procesos de s
Direccion Administrativa de Talento Humano del GAD Municipal de
Tosagua?

5. ;Existe un manual o normativa en el que seestablercala organizacion por
procesos de la Direccion Administrativa de Talento Humano del GAD
Municipal de Tosagua?

Material de apoyo que se utilizé en la entrevista
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ANEXO N° 2
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Encuesta realizada a los trabajadores de la institucion.
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ANEXO N°3
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FOTO._ REALIZACION DE ENTREVISTA A LA DIRECTORA DE TALENTO HUMANO DEL GAD MUNICIPAL DE
TOSAGUA

ANEXO N°4

FOTOS._ REALIZACION DE ENCUESTA A PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA INSTITUCION.
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FOTOS._ REALIZACION DE ENCUESTA A PERSONAL OPERATIVO DE LA INSTITUCION.

ANEXO N°6

63



64

FOTOS._ SOCIALIZACION DE PLAN DE MEJORAS CON PERSONAS INVOLUCRADAS EN LA INSTITUCION.



