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RESUMEN

Tanto hoy en dia como en el pasado el desempefio laboral de los trabajadores se
ha visto relacionado con los beneficios que se les ofrece y fundamentalmente del
ambiente en el cual se desarrolla. Por lo mismo, este estudio se centra en desarrollar
un modelo de gestion de calidad del talento humano de ungobierno autbnomo
descentralizado. De tal manera la investigacion tiene una delimitacion espacial con
una metodologia de enfoque cuantitativo mientras el alcance es descriptivo —
explicativo y su modalidad cuantitativa, permitiendo evidenciar las correlaciones
existentes, busca recoger informacioén para dar respuesta a las cuestiones de la
investigacion. El método a aplicarse es inductivo. En relacion al trabajo de campo
se apoya en encuestas del personal. Entre los resultados se tiene que El| GADSMB
no cuenta con procedimientos claros y estandarizados de evaluacion del
desempeiio iaboral, por ello es importante impulsar diferentes técnicas de
evaluacion y autoevaluacion laboral. Ante esto se presenta un modelo de gestion de
calidad para el departamento de Talento Humanodel GAD Municipal de San Miguel

de Bolivar.

Palabras Claves: Calidad, Gestion, Talento humano, Modelo de Gestién, Gobierno

Descentralizado.
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ABSTRACT

Both today and in the past, the work performance of workers has been related to the
benefits offered to them and fundamentally to the environment in which they develop.
For this reason, this study focuses on developing a quality management model for
human talent of a decentralized autonomous government. In this way, the research
has a spatial delimitation with a quantitative approach methodology while the scope
is descriptive - explanatory and its modality is quantitative, allowing the existing
correlations to be evidenced as it seeks to collect information to answer the research
guestions. The method to be applied is inductive. In relation to field work, it is
supported by staff surveys. Among the results is that The GADSMB does not have
clear and standardized procedures for evaluating job performance, which is why it is
important to promote different job evaluation and self-assessment techniques. Given
this, a quality management model is presented for the Human Talent department of

the Municipal GAD of San Miguel de Bolivar.

Keywords: Quality, Management, Human talent, Management Model,

Decentralized Government.



viii

INDICE DE GENERAL DE CONTENIDOS

DECLARACION DE AUTENCIDAD Y RESPONSABILIDAD........coveoiveeieeeeeee e ii
APROBACION DEL TRIBUNAL DE GRADO .......coiiiiieee et iii
] D 1 [ @ AN 4 P v
AGRADECIMIENTO ... et e e e e et e et e e et e e e aa e e eaanaeees \
RESUMEN ..o e e e e e e e e et e e et e e et eeaan e e eannaeees Vi
N 1S T I ¥ o Vii
INTRODUGCCION ....cooiviiiiieititeeete ettt sttt ettt et s 1
CAPITULO I. ESTADO DEL ARTE Y DE LAPRACTICA ....coviieeeeeeeeee e, 6
1.1. Gestion de Calidad............oeuuuueiiiiie e e e e e 6
1.2. Gestion del talento NUMAN0 .........cooiiiiiiiiie e e e e e e eeaaeaes 8
1.3. Sistemas y subsistemas de gestion de talento humano.............ccccceeveeeievieennnes 9
CAPITULO II. DISENO METODOLOGICO .....occveiviiieeiecieeeeteeeete e 39
P2 o] o] F= Tox o o MY 411 1S 1 = S 39
2.2. Modalidad de [a INVESHIQACION ...........uiiiiieeiieiieiice e e e 40
2.3. Caracterizacion del GAD Municipal de San Miguel ............cccceeviiiiiiviieeiiiinnnn. 45
CAPITULO [l RESULTADOS ....ooe ittt ettt e e tbaeeee e e e e e e e e nnnnnees 50
3.1. Andlisis e interpretacion de resultados..............vviiiiiiieiieeeiiice e 50
CONCLUSIONES. . ..ottt et e e e e e e e et e e e e e e e e e annneeees 108
RECOMENDACIONES ..ottt ittt e e e e e e s st e e e e e e e e e annnneees 109
BIBLIOGRAFIA ..ottt ettt eteeteete e aeeae e 110

ANEXOS o 119



INDICE DE TABLAS

Tabla 1. Factores para la valoracion y clasificacion de puestos............cccccceeeennnns 29
Tabla 2. Asignacién de puntaje de evaluacion ................eeevveveiiiieeeeeeeeieeeeeeeieeeeenen 33
Tabla 3. Poblacion de EStUdIo GAD ..........oevvviiiiiieieiieieiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeees 39
Tabla 4. Escala de Likert INStrumento ...........ccuvuveiiiiieeeeieeeiiiie e 43
Tabla 5. Niveles de Gestion de Talento HUMAaNO ............c.vevveiiiieiiiiiiiiiiiieeeeeeees 44
Tabla 6. Estadisticas de fiabilidad ................ooevviiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee 50
Tabla 7. Prueba eStadiStiCa............uuviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeee e 52
Tabla 8. Matriz de COITelaciones .........coooeeeiiiiiiiiee e 53
Tabla 9. Resumen estadistiCoO Baremo..............uvviiiiiiiiiiiieicie e 88
Tabla 10. Resultado de la aplicacion del cuestionario por pregunta ..................... 89
Tabla 11. Resumen €StadiStiCO ......uuuuuiiiii et e e e e e e e e e 92
Tabla 12. Resultado del cuestionario por pregunta.............eeeeiieeeeveeeeeiiiiineeeeeeenn 93
Tabla 13. Resumen de Dimension Provision de recurso HUmManos .............c........ 94
Tabla 14. Resumen Dimension Organizacion de recursos Humanos ................... 95
Tabla 15. Resumen Dimension Mantenimiento de Recursos Humanos................ 96
Tabla 16. Resumen Dimension de Desarrollo de Recursos Humanos.................. 97
Tabla 17. Resumen Dimension de Auditoria de Recursos Humanos.................... 98
Tabla 18. Capacitaciones sugeridas segun el lugar de trabajo ..............cccecc....... 104

INDICE DE CUADROS

Cuadro 1. Diferencia entre reclutamiento y seleccion de personal........................ 15
Cuadro 2. Ventajas y desventajas del sistema de clasificacion de puestos.......... 28

Cuadro 3. Recomendacién de informacion para clasificacion de puestos .......... 105



INDICE DE FIGURAS

Figura 1. Objetivos de la gestion de talento humano .............cccceeeevieeiiiiiiiiiiieenenn. 9
Figura 2. Subsistemas de gestion recursos humanos segun Chiavenato ............. 11
Figura 3. Clasificacion del subsistema de provisSion .............ccccveeeeieeeeniiiiiiineeenenn. 12
Figura 4. Aspectos a considerar por el equipo de reclutamiento................cccccuueee 13
Figura 5. Pasos del proceso de SeleCCION ..........c.uuueiieiieeiiiiiiiiieeiecee e 16
Figura 6. Elementos clave en el disefio de los puestos de trabajo........................ 18
Figura 7. Caracteristicas del disefio de pueStOS.........ccceeeiiiiiiiiiiiiiiiee e 19
Figura 8. Enfoque cientifico del disefio de pueSstOS ...........oooiuviiieieiieeiiiiiiiiieee. 20
Figura 9. Desarrollo de los puestos de trabajo...........ccccceviiiiiiiiie 21
Figura 10. La encuesta como técnica del analisis del puesto de trabajo............... 22
Figura 11. Factores que benefician la calidad de vida del trabajador.................... 24
Figura 12. Objetivos especificos del proceso de desarrollo ............cccceeevveeeevveennnn, 25
Figura 13. Proceso de valoracion y clasificacion de puestos ...........ccccoeveeeevvveennns 30
Figura 14. Proceso de seleccion de personal..............oeuveeiiiiieiiiieiiiiiiieeeeeeeeeeiinnns 31
Figura 15. Fases de aplicacion del subsistema de evaluacion.................ccccceeuuee. 35
Figura 16. Geolocalizacion de la provincia de Bolivar.............ccccevvvvvieiiiiieceeeeennnns 46
Figura 17. Localizacion satelital del GAD San Miguel de Bolivar.......................... 47
Figura 18. Escudo del Canton San Miguel de Bolivar .............cccccvvvvieiiiiieeeceennnns 48

Figura 19. Valores inStitUCIONAIES...........covvviuiiii e e e e eaaaaees 49


file://///Users/jorgebarahona/Downloads/Gaibor%20Vinueza%20Indira%20Cecilia%20(revisado%203).docx%23_Toc155806505
file://///Users/jorgebarahona/Downloads/Gaibor%20Vinueza%20Indira%20Cecilia%20(revisado%203).docx%23_Toc155806507
file://///Users/jorgebarahona/Downloads/Gaibor%20Vinueza%20Indira%20Cecilia%20(revisado%203).docx%23_Toc155806508
file://///Users/jorgebarahona/Downloads/Gaibor%20Vinueza%20Indira%20Cecilia%20(revisado%203).docx%23_Toc155806509
file://///Users/jorgebarahona/Downloads/Gaibor%20Vinueza%20Indira%20Cecilia%20(revisado%203).docx%23_Toc155806510
file://///Users/jorgebarahona/Downloads/Gaibor%20Vinueza%20Indira%20Cecilia%20(revisado%203).docx%23_Toc155806511
file://///Users/jorgebarahona/Downloads/Gaibor%20Vinueza%20Indira%20Cecilia%20(revisado%203).docx%23_Toc155806512
file://///Users/jorgebarahona/Downloads/Gaibor%20Vinueza%20Indira%20Cecilia%20(revisado%203).docx%23_Toc155806513
file://///Users/jorgebarahona/Downloads/Gaibor%20Vinueza%20Indira%20Cecilia%20(revisado%203).docx%23_Toc155806514
file://///Users/jorgebarahona/Downloads/Gaibor%20Vinueza%20Indira%20Cecilia%20(revisado%203).docx%23_Toc155806515
file://///Users/jorgebarahona/Downloads/Gaibor%20Vinueza%20Indira%20Cecilia%20(revisado%203).docx%23_Toc155806516
file://///Users/jorgebarahona/Downloads/Gaibor%20Vinueza%20Indira%20Cecilia%20(revisado%203).docx%23_Toc155806517
file://///Users/jorgebarahona/Downloads/Gaibor%20Vinueza%20Indira%20Cecilia%20(revisado%203).docx%23_Toc155806518
file://///Users/jorgebarahona/Downloads/Gaibor%20Vinueza%20Indira%20Cecilia%20(revisado%203).docx%23_Toc155806519
file://///Users/jorgebarahona/Downloads/Gaibor%20Vinueza%20Indira%20Cecilia%20(revisado%203).docx%23_Toc155806520
file://///Users/jorgebarahona/Downloads/Gaibor%20Vinueza%20Indira%20Cecilia%20(revisado%203).docx%23_Toc155806521
file://///Users/jorgebarahona/Downloads/Gaibor%20Vinueza%20Indira%20Cecilia%20(revisado%203).docx%23_Toc155806522

INTRODUCCION

Para las empresas, el analizar, detectar e identificar errores en la gestion
administrativa, fortalece y propone soluciones técnicamente aplicables que permiten
el cumplimiento de los objetivos empresariales; ademas, las decisiones que
toma la empresa se fundamentan en la calidad de su gestion humana, que a su
vez depende de como se lleven a cabo los procesos que cada colaborador
desempefia (Yela, 2011). En tal sentido, el modelo de gestion de talento humano
busca establecerlos procesos administrativos y de organizacién de las actividades
clave de los puestosde trabajo, para que los empleados se integren y permanezcan
en la entidad, en funcion de los requerimientos estratégicos que la empresa requiere
(Saenz, 2018).

Para esto, es importante considerar que un ambiente adecuado para laborar va mas
alla de cumplir con todos los requerimientos o beneficios de ley regula; sino que
paramotivar un buen desempefio se requiere de cordialidad y respeto, los cuales son
clavesfundamentales para que un colaborador pueda rendir el cien por ciento en
cada una de sus funciones; lo que otorga importancia a la gestion de los recursos
humanos en cada organizacion, para que las actividades que se realizan marche

acorde a los planes establecidos por la entidad.

Por otra parte, la calidad siempre ha estado presente en la evolucion humana, dado
gue permite a los individuos o entidades sobresalir o enfatizar en lo que hacen para
encontrar una ventaja competitiva sobre los demas (Medina, 2014). Al respecto un
modelo de gestidn de calidad es una herramienta de autoevaluacion que utilizan las
empresas para diagnosticar la calidad de los productos, servicios que ofrecen
(Euroinnova, 2020). De esta forma la calidad en la gestion de recursos humanos
permite alcanzar la eficiencia y eficacia de estandares de alto rendimiento en el
desempeiio logrando una ventaja competitiva que incide en los beneficios

empresariales (Montoya y Boyero, 2016).



En base al contexto, las empresas en la actualidad, necesitan que su recurso
humano puedan interpretar las preferencias de los clientes, la transformacion,
mejora e innovacion del servicio como un compromiso central con la sociedad,
independientemente del tipo de organizacion; a pesar de esto, en paises como el
Ecuador, incluso en instituciones publicas no se ha desarrollado modelos de gestién
de calidad para el manejo del talento humano; por lo que la presente investigacion
busca disefiar este tipo de modelo para el Gobierno Autbnomo Descentralizado del
cantén San Miguel de Bolivar —- GADSMB en adelante, puesto que se ha evidenciado
gue la entidad desde su estructura organizacional no cuenta con un area de calidad
gue permita el seguimiento y control de la atencién a los usuarios, ademas que
formainterna no existe un programa de mejoramiento continuo y capacitacion al
personal y al contrario existen procesos ineficientes y largas esperas para la

atencion al cliente.

Es importante mencionar que la definicion de un modelo de gestion talento hmao
representa en el corto y mediano plazo, la aplicacion de politicas que lleven a una
mejora del desemperfio de los servidores publicos, la reduccidn en los altos costos
operativos, administrativos, mismos que ocasionan una reduccion de ingresos
economicos y margenes de utilidad, provocando satisfaccion por parte de los
usuarios. Ademas, estas politicas pueden en conjunto generar efectos en la

eficiencia y efectividad de los servidores al realizar lastareas en el GAD municipal.

Dentro del estado de arte del tema de investigacion. hay varios aportes que nos
permiten entender el desarrollo y entendimiento de la gestion organizacional
efectiva de los recursos humanos, dentro de organizaciones publicas (Enciso &
Villamizar, 2014). Las organizaciones del sector publico en general se componen
de unared de interacciones entre las personas y los funcionarios, sin embargo, cada
una de estas personas tiene su propia conviccion y necesidades particulares del

funcionario publico. (Pardo Enciso & Porras Jiménez, 2011).



Por lo mismo, desde el punto de vista organizativo del sector publico, los modelos
de gestion del talento humano se centran en motivar el potencial humano para
conseguir los fines que persigue la institucion respecto al ciudadano lo que puede
vincularse al proceso de calidad y la obtencién de metas (Cabrales Salazar, 2009).
Por lo mismo, se espera en este contexto que la direccién adquiera de manera
permanente los conocimientos que le permitan apoyar a sus recursos humanos y

alentar la consecucién de metas.

La gestion del talento humano dentro de las entidades del sector publico abarca
diversas dimensiones en las que participan activamente los directivos y el personal
de recursos humanos. Entre estos témenos el reclutamiento y seleccion de
personal, la capacitacion y desarrollo, la evaluacion del desempefio, la
compensacion y los programas de retencion (Chiavenato, 2011; Floril & Villegas,
2021).

Cuando se habla de la gestidon de los recursos humanos en el ambito publico, es
claro que las acciones se direccionan hacia el logro de las mentas que tienen las
instituciones; a través del cumplimiento de las mismas y la éptima seleccion de las
politicas de control del personal es posible planificar, organizar, dirigir y controlar las
actividades diarias en estas instituciones (Corominas, 1995). Esto por otra parte se
relaciona ampliamente con las teorias de control y gestion publicas que indican que
las normativas para la gestion de los recursos humanos en estas instituciones deben
estar dada de acuerdo a los objetivos de las instituciones y su fin de servicio a la

ciudadania.

Una eficiente gestion publica de las instituciones permite una mejor atencion a los
ciudadanos y la correcta participacion de la burocracia en el desarrollo de los
procesos ciudadanos. Todos los procesos que se relacionen a la gestion de
recursos humanos en el sector publico tienen que gestionadas con la mayor
trasparencia lo que haya adecuado su accionar frente a los responsables del control

publico. En las instituciones publicas los servicios y la calidad de los mismo son de



directa responsabilidad de la gestion del talento humano es por esto que esta area
es tan importante, generalmente las instituciones publican cuentan con alta cantidad
de trabajo (Uvalle,2004: 2).

Por esto se desliga la gran relevancia de la gestion publica que tiene como sustento
la relacion con las capacidades que las instituciones gubernamentales y la gestién
del talento humano. En este sentido afirma el autor Valeriano (2012) que el éxito de
la gestibn publica comienza con el reclutamiento, seleccion, contratacion e
induccién de personas altamente calificadas para ocupar los puestos de trabajo;
pues estas se constituiran en la base del éxito, a la vez que son corresponsables de

la modernizacion de la administracion publica.

A partir de lo expuesto, la investigacion propone como problema central la siguiente
pregunta cientifica ¢Como mejorar la gestion talento humano en el Gobierno
Auténomo Descentralizado (GAD) Municipal del cantdon San Miguel, a través del
disefiode un modelo de gestion de calidad de este recurso?, donde la idea a
defender es si desarrollar un modelo de gestion de calidad de talento humano
mejorara el desempefioen eficiencia y eficacia en los servidores publicos del GAD

municipal del cantén San Miguel.

Para lo cual, presenta como objetivo general de la investigacion, disefiar un manual
de gestibn de calidad de talento humano para el Gobierno Autbnomo
Descentralizado Municipal del cantdon San Miguel de la provincia de Bolivar, cuyos
objetivos especificosson: OE1. Fundamentar el estado del arte y la practica de la
investigacion a partir de conceptos relacionados con manuales de gestion de calidad
y talento humano. OE2. Diagnosticar la situacion actual de la calidad de gestion de
talento humano del GAD yOE3. Desarrollar los componentes del manual de gestion

de talento humano para el GAD municipal del canton San Miguel.

La metodologia aplicada en la investigacion es cuantitativa, dado que se pondero

los resultados para obtener un diagnéstico general de la institucion en cuanto al



manejo de los recursos humanos. Ademas, el estudio es no experimental, puesto
gue no se intervendra de ninguna forma con los resultados, es de corte transversal,
dado que serealiza en un periodo determinado de tiempo y es descriptiva pues
analiza a fondo condetalle el estado actual de la gestion de talento humano de la
entidad.

Ademas, la investigacién se justifica en que es innovadora dado que dentro de la
entidad no se ha realizado este tipo de gestion la cual fomenta nuevas y mejores
practicas laborales que no solo benefician a los trabajadores sino también, a la
eficiencia y eficacia con las que se lleva a cabo cada actividad, proceso y
requerimientodel mismo. También es importante, dado que el manejo adecuado de
los recursos humanos permite el cumplimiento de los objetivos institucionales,

ademas de brindar una mejoratencion a los usuarios.

La investigacion se justifica de forma cientifica, puesto que se fundamenta en
teorias,conceptos, leyes y normas que determinan la base para la realizacion del
modelo de gestion de la calidad del talento humano, tomando como referencia a la
teoria de Chiavenato para la mejora administrativa de este recurso. Por otra parte,
se justifica de forma practica, puesto que desarrolla un modelo de gestidon con todos
los conocimientos que el investigador ha adquirido durante sus estudios
universitarios para proponer un documento adaptable a la institucion. Cuyos
beneficiarios directos son el personal quelabora dentro del GAD municipal y los
beneficiarios indirectos son los usuarios quienes recibiran un mejor servicio y

atencion por parte de los mencionados.

Al culminar el proyecto de titulacion se espera contar con un documento guia, que
seauna herramienta para mejorar el desempefio de los funcionarios de un
departamentode un GAD, para de esa manera maximizar el talento con el que
cuenta la organizacion, promover el desarrollo y liderazgo, que se establezca planes
para el personal en el largo plazo, y finalmente establecer la estrategia integral para

capacitary retener al personal.



CAPITULO I. ESTADO DEL ARTE Y DE LA PRACTICA

1.1. Gestion de calidad

La gestion de la calidad garantiza que una organizacién, producto o servicio
funcione bien de forma constante. Tiene cuatro componentes principales:
planificacion de la calidad, garantia de la calidad, control de la calidad y mejora de
la calidad. La gestion de la calidad se centra no solo en la calidad de los productos
y servicios, sino también en los medios para lograrla (Craig et al, 2014). Por lo tanto,
la gestidon de la calidad utiliza la garantia de calidad y el control de los procesos y
de los productos para lograr una calidad mas consistente. El control de calidad
también forma parte de la gestion de la calidad. Lo que un cliente quiere y esta
dispuesto a pagar por ello determina la calidad. Es un compromiso escrito 0 no
escrito ante un consumidor conocido o desconocido en el mercado. La calidad se
puede definir como qué tan bien el producto realiza su funcién prevista (Nederpelt,
2012).

La gestion de la calidad es un fendmeno reciente pero importante para una
organizacion. Las civilizaciones que apoyaron las artes y la artesania permitieron a
los clientes elegir productos que cumplieran con estandares de calidad mas altos

gue los productos normales (Cabrales Salazar, 2009).

Los clientes reconocen que la calidad es un atributo importante en los productos y
servicios. Los proveedores reconocen que la calidad puede ser un diferenciador
importante entre sus propias ofertas y las de la competencia (la diferenciacion de
calidad también se denomina brecha de calidad). En las ultimas dos décadas, esta
brecha de calidad se ha reducido considerablemente entre productos y servicios
competitivos (Craig et al, 2014). Esto se debe en parte a la contratacién (también
llamada subcontratacion) de la fabricacion en paises como China e India, asi como
a la internacionalizacién del comercio y la competencia. Estos paises, entre muchos

otros, han elevado sus propios estdndares de calidad para cumplir con los



estandares internacionales y las demandas de los clientes. La serie de normas ISO
9000 es probablemente la norma internacional mas conocida para la gestion de la
calidad (Nederpelt, 2012).

Algunos temas se han vuelto méas importantes, incluida la cultura de la calidad, la
importancia de la gestion del conocimiento y el papel del liderazgo en la promocion
y el logro de una alta calidad. Disciplinas como el pensamiento sistémico estan
aportando enfoques mas holisticos a la calidad, de modo que las personas, los
procesos y los productos se consideren juntos en lugar de factores independientes
en la gestion de la calidad. Las agencias gubernamentales y las organizaciones
industriales que regulan los productos han reconocido que la cultura de calidad
puede ayudar a las empresas que producen esos productos. Una encuesta de mas
de 60 empresas multinacionales encontroé que aquellas empresas cuyos empleados
calificaban como con una cultura de calidad baja tenian costos incrementados de
$67 millones al afio por cada 5000 empleados en comparacion con aquellas

calificadas como con una cultura de calidad fuerte (Craig et al, 2014).

La influencia del pensamiento de calidad se ha extendido a aplicaciones no
tradicionales fuera de los muros de la fabricacion, extendiéndose a sectores de
servicios y areas como ventas, marketing y servicio al cliente. La evidencia
estadistica recopilada en el sector bancario muestra una fuerte correlacion entre la
cultura de calidad y la ventaja competitiva. La satisfaccién del cliente ha sido la
columna vertebral de la gestion de la calidad y sigue siendo importante. Sin
embargo, hay una expansion del enfoque de la investigacion desde un enfoque
exclusivo en el cliente hacia un enfoque en las partes interesadas. Esto sigue el
desarrollo de la teoria de las partes interesadas. Un desarrollo adicional de la
gestion de la calidad es la exploracion de sinergias entre la gestidon de la calidad y

el desarrollo sostenible (Valenzuela, 2023).



1.2. Gestién del talento humano

La gestidon de recursos humanos es responsable de la contratacion, el despido y
todolo relacionado con el desempefio de los empleados dentro de la empresa, esta
es importante dado que comprende toda la direccién, planificacion y organizacién de
todolo relacionado con el trabajo de los empleados para lograr sus objetivos
personales y empresariales (UNIR, 2021).

Ademas, la gestidn de recursos humanos es responsable de evaluar el desempefio
de todos en la organizacion, donde cada gerente brinda informacién sobre el
desempeiiodel personal para que con estos datos se elabore informes o planes de
accion, pero como todo proceso centralizado, requiere tramites burocraticos que
limitan la libertad y flexibilidad del sistema, dado que esta disefiado para trabajar
con porcentajes y promedios, no con el desempefio individual y Unico de cada
persona evaluando el trabajo en general y no de forma especifica (Chiavenato,
2011).

En base al contexto, la gestiéon talento humano es el departamento o area
encargadade la administracion del capital humano dentro de una organizacion, con
el propdsito de cumplir normas establecidas por la entidad en cuanto a su

reclutamiento, seleccién,evaluacion, manejo entre otros.

Objetivo e importancia de la Gestion de Talento Humano

El objetivo principal de la gestion de personal es permitir que los empleados
alcancensus objetivos personales y, al mismo tiempo, que alcanzan los objetivos
empresariales,permitiendo a las empresas ganar y crecer en el mercado laboral; en
este sentido, el departamento encargado se esforzara para que esto se logre a
través del desempefiode los empleados y que gracias a la motivacién, los empleados
se sienten reconocidosy valorados tanto a nivel personal como profesional, o que a

su vez permite lograr unalto rendimiento de todo el personal de su organizacion



(UNIR, 2021).

Los objetivos de la gestion de Talento Humano estan enfocados en el cumplimiento

delos objetivos empresariales como se demuestra en el Figura 1.

Figura 1 Objetivos de la gestion de talento humano

OBJETIY OF TALERTO H M ARO:
Rendimiento de trabaja, bienestar a lo
empleados y explicar las labores a AGCTINTPAPES QE
desempoefar REALrZA EL
PEPARTAMENTS PERH:
Redutar al personal, brindar
ayuda, llevar el cantrol de
servicios

TALENTO
HUMANO

Es la planeacisn, camtral que
busca proemover el desempefio
eficiemte del persanal

/1

Nota: La figura muestra los objetivos de la gestion de Talento Humano. Fuente (Reyes, 2015).

Por otra parte, su importancia radica en gestionar el recurso humano de tal forma
guese aumente la productividad, reduzca los costos, minimice la complejidad por
cuestiones sociales, culturales, demograficas y mantenga en funcionamiento el

lugar de trabajo de forma sistematica y mejorando su eficiencia (Reyes, 2015).

1.3. Sistemas y subsistemas de gestion de talento humano

Para facilitar el analisis de la relacion entre personas y organizaciones, se plantea a
lagestion de talento humano como un enfoque sistémico, donde los estudios de
recursos humanos, las organizaciones, los grupos y las personas son vistos como
sistemas abiertos que se integran en forma dindmica con su entorno y cuyos
subsistemas interactian tanto al interior como al exterior organizacional
(Chiavenato, 2011).
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Desde esta perspectiva sistémica, cada elemento de la organizacion se puede
analizarde forma aislada, sin olvidar que es parte integral de un todo y por lo tanto
se debe gestionar como un subsistema que permita el mejoramiento del flujo
continuo en la institucién (Blanes, et al., 2014). El contexto muestra que cada
elemento en laorganizacion esta interrelacionada e interconectada, por lo que deben

tratarse de modoindividual, por subsistemas y como un todo.

Niveles del enfoque sistémico

El enfoque sistémico se divide en los niveles siguientes:

e Macro sistema social. Analiza las complejas e intrincas organizaciones y sus
redesde interaccion, ademas de mostrar la relacion general entre la organizacion y
la sociedad, el nivel social funciona “para categorizar el ambiente del

comportamientoinstitucional (Chiavenato, 2011).

e Sistema organizacional. Analiza la organizacion de forma real junto con los
elementos en la que interactian y los factores ambientales relevantes (Chiavenato,
2011).

e Microsistema individual. Corresponde al comportamiento, motivacion,
aprendizaje, de distintos entes para poder comparar y comprende mejor el
comportamiento humano; es decir esta dimension muestra el comportamiento de

los individuos y grupos en la organizacion (Chiavenato, 2011).

Subsistemas de Gestion de Talento Humano

Los subsistemas de recursos humanos son una forma de identificar e implementar
planes y programas en los que una organizacién considera las necesidades de sus
empleados, al proporcionar a los mismo las condiciones necesarias, en el lugar,

tiempoy numero necesarios (TSQMET, 2021).
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Los subsistemas dentro del departamento de recursos humanos corresponde a una
serie de areas muy bien definidas de la empresa, imprescindibles tanto para una
buenaorganizacién del personal como para el funcionamiento de la propia empresa,
por lo que no hay que confundir los subsistemas de recursos humanos con las areas
de la empresa, aunque para ser eficientes el capital humano deben responder a las

expectativas de la compaiiia (Sisternas, 2023).

En base a lo mencionado, existe una diversa variedad de subsistemas segun su
autor, pero para la presente investigacion se establece los subsistemas de

Chiavenato (2011), los cuales se detallan en el Figura 2.

Figura 2 Subsistemas de gestion recursos humanos segun Chiavenato

ADMINISTRACION DE
RECURS0OS HUMANOS

| | | . | |

PROVISION APLICACION MANTENIMIENTO DESARROLLO CONTROL

Nota: La figura muestra los cinco subsistemas de Administracién de Recursos Humanos.
Fuente:(Chiavenato, 2011)

A continuacion, se describe cada uno de estos subsistemas:

a) Subsistemade Provisiéon

Es el encargado del reclutamiento de personal y lo selecciona basado en los
requerimientos de los diferentes departamentos de la empresa con enfoque en las
habilidades, capacidad de rendimiento entre otras destrezas del candidato que le
pueden resultar de interés para la empresa; a su vez este subsistema se clasifica

comolo detalla el Figura 3 (Araque, 2020)


https://emprendepyme.net/recursos-humanos
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Figura 3 Clasificacion del subsistema de provision

SUBSISTEMA
DE

PROVISION

Nota: La figura muestra las divisiones principales del subsistema de provision. Fuente: (Araque,
2020)

Planeacion de RR.HH.

Es el proceso encargado de la evaluacion del estado del departamento de RR.HH.
deuna empresa con enfoque en sus necesidades futuras, recluta, retiene y optimiza
el despliegue del personal requerido para el cumplimiento de los objetivos de la
organizacion al adaptarse a los cambios permanentes del mercado (Chiavenato,
2011). Como parte de sus objetivos esta etapa satisface las necesidades de la
organizacion,prevé la necesidad de personal hacia un tiempo futuro y realiza planes
de estrategiasde manera organizada y sistematica que le permita a la empresa el
acceso a la revision de la planificacion para la seleccion o promocion del personal

capacitado; entre las ventajas de esta etapa segun (Euroinnova, 2022) se tiene:

e Permite la mejora del personal actual de la n6mina

e Enlaza y coincide los esfuerzos de RR.HH. con los objetivos planteados
por laempresa.

e Genera ahorro por motivo de contrataciones debido al analisis detallado que
realizasobre los candidatos.

¢ Mejora los niveles de productividad al aportar personal capacitado a las

actividadespropias de la empresa.
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Reclutamiento

Considera una serie de acciones que inician cuando existe demanda de personal
paraun puesto o area de la organizacion, lo que mueve al departamento de RR.HH. a
llamara un grupo de candidatos que posean un perfil que se ajuste a los
requerimientos de la empresa; previo a ello existe una lista de tareas que el
departamento ejecuta: investiga el mercado laboral, lista de las caracteristicas
deseadas en los aspirantes, area geografica en la que se realiza la busqueda, lista
de responsables del proceso, recursos a utilizar y adicionalmente considerar varios
aspectos sobre los cuales el equipo de reclutamiento debe estar atento de manera
permanente, segun (Ceupe, 2022) son:

Figura 4 Aspectos a considerar por el equipo de reclutamiento

Solicitud del curriculo

Documento impreso con la solicitud de empleo

Vinculos con universidades o instituciones que mediante J
! convenio dirigen a sus graduados hacia las empresas

- | Mantenerse informados sobre la actualidad del mercado
laboral y sus cualitativos y cuantitativos

Nota: Consideraciones que deben tomar en cuenta los miembros de RR.HH.
Fuente: (Ceupe, 2022)

Este proceso puede ser interno donde la empresa reubica 0 promociona a sus
empleados de acuerdo a su rendimiento durante un determinado tiempo por lo que
sonascendidos dejando su puesto vacante para que otro empleado lo ocupe; de
esta manera se incentiva al personal mediante recompensas a su esfuerzo; la

ventaja de este sistema implica un bajo tiempo de adaptacion, puesto que, el
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trabajador ya poseeconocimiento del desarrollo de las actividades y ambiente
laboral; el reclutamiento externo busca los perfiles de candidatos fuera de la
empresa corriendo el riesgo de causar consecuencias negativas al cerrar la
posibilidad de ascenso a empleados que trabajan en la empresa un tiempo
considerable (Araque, 2020).

Seleccion de personal

El proceso inicia con la etapa de preseleccion en la que se toma en cuenta aspectos
como el nimero de aspirantes inscritos o el nimero de puestos disponibles, esto
definelas estrategias de seleccion; para ello es importante que el reclutador cuente
aplique un primer filtro con herramientas digitales que le permitan descartar
automaticamentelos perfiles que no se ajusten a los requerimientos de la

empresa, lo que optimiza tiempo y recursos (Fernandez, 2023).

Existe una diferencia entre el reclutamiento y la seleccion de personal, dos términos
gue muchas veces son considerados como iguales, sin embargo, el Cuadro 1 detalla

sus principales diferencias.
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Cuadro 1 Diferencia entre reclutamiento y seleccion de personal

Diferencia RECLUTAMIENTO SELECCION DE PERSONAL

SIGNIFICADO Establece un contacto directo entre el Se basa en la elegibilidad de el o los
empleador y el solicitante. aspirantes desde una base de datos

0 grupo de solicitantes

OBJETIVO Cuenta con un namero elevado de Elige los candidatos mas pertinentes
postulantes para la empresa

PROCESO Anima a los empleados a postularse  Implica el descarte sobre los
para el empleo candidatos no idoneos

UTILIDAD Las necesidades que posee la Una adecuada seleccion permite que

organizacion se ajustan a las de los  la gerencia realice su trabajo de

candidatos manera efectiva

INVOLUCRA A Implica dos aspectos: Es un acuerdo mutuo entre la
Conocer el nimero de vacantes a organizacion y el candidato en el que
promover la empresa decide si hace la oferta 'y
Se dirige a los posibles candidatos el candidato decide si la acepta.

para que presenten sucandidatura.
Fuente: (Ortega, 2022)

La importancia de una preseleccion de candidatos permite que el departamento de
RR.HH. obtenga postulantes mas cercanos a los requerimientos de la empresa,
sean cualificados, reduzca costos por posible formacién que cubra la falta de
conocimientosobre uno o varios temas relacionados con el puesto por el que aplica
el postulante yresuelve problemas frecuentes de requerimiento de nuevo personal
por tema de rotacion pues la empresa genera confianza en sus trabajadores
(Ortega, 2022).
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Figura 5 Pasos del proceso de seleccién

L

~

N REVISA LAS 4 TP
ANUNCEIAEL | ) SOLICITUDES | LISTADE A
| BUESIODE DE LOS SELECCION
. TRABAJO
\ POSTULANTE S ‘\ INICIAL
NS
<
SELECCIONA REALIZA
it AL CANDIDATO ENTREVISTAS
FINAL PERSONALES
APLICAUN 1 INCORPORA
BUEN j CONTRATA AL NUEVO
ONBOARDING EMPLE ADO

Fuente: (Ortega, 222)
b) Subsistema de Aplicacion

También conocido como sistema de organizacion, es el encargado del disefio de
puestos, los describe, analiza y evalla su desempefio, cuenta con diferentes
actividades que permiten la gestion del personal a cargo de la empresa y apoyan
los procesos de mejora continua interna, lo que obliga a la planificacion para el
alcance de las metas planteadas desde la gerencia hasta los empleados (Ramirez
et al, 2018).

Como punto de partida se encuentra el disefio de puestos de trabajo que consiste
en definir las tareas que un empleado ejecuta en sus labores asignadas mediante
el empleo de técnicas o métodos que le permitan el cumplimiento de sus
actividades; a su vez, cada puesto de trabajo contiene tres elementos basicos como

lo menciona (Ceupe, 2020).
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e Tareas: comprenden las funciones o actividades asignadas diariamente a un

trabajador a fin que sean cumplida.

e Obligaciones: es el conjunto de actividades o disposiciones que deben
cumplirse de manera obligatoria debido a la importancia o relevancia que

representa para la empresa.

e Responsabilidades: es el conjunto de obligaciones intrinsecas al puesto de
trabajo.

Un alto nivel de rotacion en los puestos laborales suele ser coman dentro de las
empresas debido a varios factores, por ello un disefio adecuado de los puestos de
trabajo evita que ocurra este efecto negativo para el rendimiento laboral, pues un
bajorendimiento no es Unica responsabilidad del trabajador cuando este debe
adaptarse acondiciones adversas por un puesto mal disefiado; en este caso existe
la posibilidad que aquel recurso humano se desperdicie en un sitio que no le
corresponde 0 a su vezque no se aprovecha debido a la falta de insumos o
herramientas apropiadas, situaciéonque a fin de ciclo causa pérdidas de tiempo y

recursos (Pérez, 2023)
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Figura 6 Elementos clave en el disefio de los puestos de trabajo

RESPONDER A
UNA NECESIDAD
REAL

PRACTICA
LABORAL

SERATRACTIVO
PARA EL
TRABAJADOR

ACEPTACION
SOCIAL

Nota: El gréafico indica 6 elementos considerados clave para disefiar un puesto de trabajo adecuado
y adaptable al trabajador Fuente: (Ortega, 2022).

Los puestos de trabajo guardan una relacion directa con los objetivos de la empresa,
puesto que las actividades que se realizan dentro de ella buscan la solucion a los
problemas o necesidades propias de la organizacion, donde el nivel de eficiencia
gue el empleado aporte depende de las condiciones en las que labore y las
facilidades quela empresa le genere para el desarrollo de sus actividades, razén por
la cual el disefiotiene algunas caracteristicas esenciales como lo menciona
(WakeUp, 2016)
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Figura 7 Caracteristicas del disefio de puestos

-

4

el puesto de trabajo. A mayor namero de tareas,

: Hace referencia al nimero de tareas relacionadas con
ALCANCE
- mayor tiempo de culminacion.
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Considera la discrecionalidad que tiene el trabajador "
> PROFUNDIDAD > para gue tome decisiones sobre las actividades y

resultados de su puesto de trabajo.

.

" RELACION N Depende de las relaciones interpersonales. Una

' ENTRE PUESTOS relacion que favorezca la comunicacion satisface a

los individuos que ocupan esos puestos de trabajo.

Fu

ente: (WakeUp, 2016)

Factores que afectan el disefio de los puestos de trabajo

Existen algunos factores perjudiciales para el disefio, segun Wakeup (2016) son los

siguientes:

Entorno: al no considerar las habilidades o disponibilidad del trabajador junto con
elentorno social de la empresa y sus empleados se genera un conflicto, pues ante
laaccion de un posible cambio los trabajadores mas antiguos presentaran mayor

resistencia que los mas jovenes.

Aceptacion social: un trabajador que se sienta tomado en cuenta o considerado
socialmente dentro de la organizacidon no representa un riesgo potencial ante
los cambios, por ello el encargado del disefio de puestos puede modificar ciertos
parametros y el trabajador incluso puede verlo como un reto o un aspecto mucho

mas atractivo.

Préctica laboral: en general muchas empresas mantienen una forma de trabajo
tradicional, incluso anticuada lo que afecta el rendimiento laboral debido a la
ausencia de la mejora continua, es decir el proyecto de disefio puede fracasar;
en este sentido los sindicatos ejercen su influencia para evitar estos cambios

pues tratan de mantener un ritmo de trabajo clasico conocido como enfoque
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cientifico, cuyas caracteristicas se basan en normas rigidas, extrema vigilancia,
desconocimiento de las necesidades reales y actuales del trabajador; este

enfoquese describe en la Figura 8.

Figura 8 Enfoque cientifico del disefio de puestos

Seleccion Plan de
cientificadel e- incentivos e—
trabajador salariales
- e Mayores
Estudio de Definicion del ’ i e Y :
: ; Estandar de Supervision Maxima ganancias
tiemposy —® métodode e ® : | Rt S Rt .
o niaas s produccion funcional eficiencia y mejores
) salarios
Ley Condiciones
dela *—— ambientales o
fatiga de trabajo

Nota: Caracteristicas que considera el enfoque tradicional sobre el disefio de los puestos de trabajo
Fuente: (WakeUp, 2016)

Analisis y evaluacion del puesto de trabajo

En esta parte del proceso se estudia un determinado puesto a fin de conocer las
actividades y responsabilidades que este incluye, es otras palabras, define la
importancia relativa que tiene con respecto a otros puestos dentro del area o la
empresa, también estudia las calificaciones necesarias del candidato al puesto; esto
contribuye a que se adquiera informacién sobre el entorno y condiciones sobre las
cuales se realizan las tareas propias, es decir, en principio el punto de observacion

esla figura del puesto no el trabajador como tal (Valenzuela, 2023).

Este proceso recopila informacion que identifica las diferencias entre los diferentes
puestos de trabajo y se asegure la correcta operatividad de la organizacion y para
guese obtengan buenos resultados se debe considerar una lista de factores que se

menciona a continuacion.
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e Conocimiento y habilidad necesaria para realizar procesos de analisis

e Capacidad de andlisis de las actividades y comportamiento en ambientes de
trabajo.

e Interaccion directa con otros departamentos.

e Medicién de indices de desemperio (KPIS)

e Presupuesto financiero.

e Magquinaria disponible para su uso.

e Condiciones de trabajo.

e Supervision brindada y recibida en diferentes areas.

Para el desarrollo de esta actividad se sigue una serie de pasos programados, tal

comose indica en el Gréafico 9.

Figura 9 Desarrollo de los puestos de trabajo

Agrupar tareas en Extraer ST [
grupar f Establecer KSAOs N competencias segin
funciones competencias s
el tipo de empresa

Establecer tareas

Fuente: (Bizneo, 2022)

Este proceso se apoya en la aplicacion de diferentes técnicas que ayudan a obtener
mejores resultados, como es el caso de la observacion, andlisis por revision de
documentos, metodologia de acciones que han llevado a culminar ciertas
actividadescon éxito, las entrevistas y actividades en grupos de discusion y la

aplicacién de cuestionarios 0 encuestas.



22

Figura 10 La encuesta como técnica del analisis del puesto de trabajo
¢Qué es lo que te identifica con la empresa?

Los valores y la cercania de las personas

PREGUNTA 2
¢Qué actividades consideras que debemos realizar para mejorar nuestro
Clima Laboral?

Mas actividades fuera del horario laboral

Ambiente de trabajo

Existe un excelente clima laboral entre las diferentes areas de la empresa

) B B 0 & NG RNk b

En desacuerdo Totalmente de acuerdo
Nota: La imagen permite observar una seccién de encuesta aplicada a los empleados de una

empresacon el fin de analizar los puestos de trabajo
Fuente: (Bizneo, 2022)

La evaluacién es una actividad que la realiza la gerencia o el departamento de
RR.HH.donde se revisa cada puesto de trabajo en funcién de su aporte o valor hacia
la empresa, de manera que si uno o varios de los puestos representan un valor extra
para la organizacion se busque expandir el equipo con un mayor numero de
participantes, para ello se recurre a varios métodos como el ranking que evalla
todoslos puestos individuales de la empresa en una comparacion mutua, el
método de clasificacion que establece grados de trabajo mediante un organismo
calificado o asighado que compara trabajos de funciones o habilidades similares y
el sistema de clasificacién de puntos que examina las habilidades que cada puesto
de trabajo necesita lo que resulta positivo pues se analiza las habilidades o
herramientas que elpersonal suele utilizar con frecuencia y los trabajos se pueden

ubicar sin problema endiferentes categorias (Valenzuela, 2023).
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c) Subsistema de Mantenimiento

Una empresa es viable siempre que sus recursos humanos se empleen y
direccionende manera adecuada a fin de mantenerlos de manera funcional dentro
de ella para locual se consideran una serie de atenciones con los empleados, como
compensaciones, beneficios, reconocimientos, seguridad laboral entre otros
aspectosque generen un vinculo de confianza con el personal; reconocer su trabajo
mediante programas de recompensas 0 vacaciones por ejemplo implica que el
personal se sienta motivado para cumplir sus asignaciones de manera eficiente, sin
embargo existela contraparte que implica el castigo en caso de un mal rendimiento
en el cual se tomenacciones disciplinarias orientadas a mejorar el comportamiento

laboral de las personas(Bizneo, 2022).

El sistema de recompensa o castigos debe apoyarse en algunos principios como:

e Retroalimentacidon: como refuerzo positivo del comportamiento esperado por

partedel personal.

e Concatenacion: relacionando las recompensas y los castigos segun los

resultados

Es decir, este proceso brinda motivacion permanente al personal en espera de
resultados positivos que alienten la mejora continua de la empresa, para ello se
aplicanbeneficios de caracter social, calidad de vida, relaciones personales de
maneradindmica y activa; estas actividades mejoran la calidad de vida del personal a

la internadel trabajo fortaleciendo su desempefio (Ramirez et al, 2018).
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Figura 11 Factores que benefician la calidad de vida del trabajador
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por resultados.
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Nota: La imagen permite observar ciertos factores que influyen en el aumento de la calidad de vida

deltrabajador Fuente: (Ramirez et al, 2018).

d) Subsistema de Desarrollo

Este proceso genera actividades de preparacion, capacitacion o entrenamiento del
personal en busca del desarrollo de la organizacion, es decir implica una inversion
sobre las personas para lo cual (Gonzélez et al., 2016) mencionan algunos aspectos

gue considera este subsistema.

e Aprendizaje: le permite al individuo adquirir nuevo conocimiento para mejora de
sus habilidades en el transcurso de una etapa o de su vida, este se produce a
medida que se modifica el comportamiento de la persona en relacién a una
experiencia pasada siempre que se lo realice con frecuencia, ofrezca una
recompensa al final del ciclo y se lo refuerce de manera continua para que no se
olvide; es fundamental que este proceso inicie en los aspectos mas basicos y siga

creciendo en dificultad a medida que pasa el tiempo.
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e Desarrollo: este proceso puede evaluarse de manera casual con oportunidades
decapacitacion al azar, reactiva en busca de solventar problemas existentes y
detectados con antelacion dentro de la empresa, planeada por medio de una
planificacion estratégica previamente aprobada, de forma aleatoria porque el
aprendizaje se dirige a un cierto grupo al azar, vision a corto o largo plazo segun las
necesidades de crecimiento y productividad de la empresa, basada en la imposicién
o el consenso porque se consulta al empleado cuéles son sus aspiraciones

laborales.

El proceso de desarrollo es necesario dentro de las organizaciones para que
estascumplan con algunos objetivos especificos tal como lo menciona (Gestiona,
2020).

Figura 12 Objetivos especificos del proceso de desarrollo

I.-'/ Solucion de problemas de produccion, A
\, administracion,segun la competencia.

Adaptacmn de la empresa ante los avances )

@ tecnologicos

F'repara al personal segun la planificacion de )

RRHH

Evitar problemas futuros al contar con
personal capacitado

seleccion y contratacion de nuevo personal

@ hpoya el proceso de reclutamientol, )

Nota: La imagen muestra algunos objetivos especificos de desarrollo del personal que buscan

elbeneficio comun de la empresa Fuente: (Gestiona, 2020)
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e) Subsistema de Control

Esta parte del proceso se encarga de la gestion de talento humano cuya funcion
principal es el monitoreo de las actividades que se desarrollan en cada una de las
areas de su competencia, de ser el caso propone algunas mejoras continuas que
ayuden al correcto desempefio de sus trabajadores; para ello el personal o
departamento encargado se apoya en tres herramientas fundamentales como lo
indica(Agrazal et al., 2020).

e El proceso de control: es una herramienta ciclica que permite a la empresa
ajustar sus operaciones segun los estandares de productividad deseados, el
seguimiento al desempefio laboral, la comparativa del desempefio con los estandares

requeridosy las acciones correctivas en caso sean necesarias.

e La base de datos: archivos de tipo digital que permite al departamento
encargadodel control se organice de manera rapida y eficiente en el manejo de la
informacidninterna disponible, con ello evalia y desarrolla planes estratégicos en
funcidn de lasnecesidades del equipo de trabajo y la empresa en general; para el
departamento de RR.HH. la informacion de base de datos es fundamental para que

cumplan de manera integra con su mision y objetivos planteados.

e Sistema de auditoria: analiza las politicas y practicas internas del personal, asi
como sus funciones y rendimiento con sugerencias que permitan alcanzar la mejora
continua; este sistema identifica practicas o condiciones de tipo perjudicial para los

intereses de la empresa.

Sistema de Gestion de Talento Humano en Gobiernos Autébnomos

Descentralizados

El sistema integrado para el desarrollo del talento humano en el sector publico es

un sistema constituido por un conjunto de normas, medidas, métodos Yy



27

procedimientos para fortalecer y desarrollar las capacidades, conocimientos,
garantias y derechos delos trabajadores, cuyo objetivo es dar cumplimiento a lo
dispuesto en la ley al dar oportunidad, cooperacion, igualdad e indiscriminacién de
los servidores publicos (LOSEP, 2022).

Para esto, las entidades del sector publico estan regidas a establecer subsistemas
degestion de talento humano para su manejo y remuneracion, integrando en este

esquema a las siguientes entidades:

e Las entidades de la funcion ejecutiva, legislativa y judicial del pais.
e Las entidades que conformen el régimen autdbnomo descentralizado de los
diversoscantones del pais (GAD municipales).

e Los organismos y entidades creadas en la constitucion de la republica.

Subsistemas de Gestion de Talento Humano en GAD municipales

Los subsistemas de la Gestion de Talento Humano que deben cumplir dado la Ley

Organica de Servicio Publico — LOSEP (2022), abarcan las siguientes categorias:

a) Subsistema de planificacién de talento humano

Dentro del departamento de RR.HH. el proceso de planificacion inicia desde el
momento en que se identifica el requerimiento de personal de uno o varios
departamentos de la empresa y culmina al elaborar el plan distributivo de RR.HH.
conaprobacion de la maxima autoridad de la organizacion; la planificacién en
general busca se cumplan ciertos propdésitos planteados como el contar con
herramientas quepermitan la mejora de las habilidades y capacidades del personal
a cargo mediante aplicacion de normativas, técnicas o mecanismos de manera

sistemética y programada (GAD San Pedro Huaca, 2019).
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Para el caso de los GAD municipales, este subsistema estructura un plan que
estudielos requisitos del departamento de RR.HH. a lo largo del tiempo, por ejemplo,
potenciala funcionalidad del personal en diferentes &reas, fortalece los puestos al
interior de instituciones publicas bajo responsabilidad de que se informe
oportunamente sobre elniUmero de puestos requeridos en un determinado sector

para que este funcione adecuadamente (GAD Cumanda).

b) Subsistema de clasificacion de puestos del servicio publico

Se utiliza como un instrumento para estudio de la administracion publica y los
RR.HH.pues es un proceso que agrupa los puestos segun las similitudes que estos
presentenentre si, la complejidad de las tareas que realicen o las responsabilidades
asumidas en el desempefio de las actividades requeridas; para ello se recopila
informacion, se la analiza y sistematiza de modo que mediante agrupacion de
ciertos factores se especifique si los puestos son similares o diferentes logrando
clasificarlos (INA, 2020).

Cuadro 2 Ventajas y desventajas del sistema de clasificacién de puestos

Ventajas Desventajas

Proceso de facil aplicacion Pueden ocurrir desviaciones en caso de noseguir
los lineamientos del reglamento o el
sistema de calificacién no suele ser confiable

Da relevancia al mérito y motiva la carrera  Los factores de clasificacién utilizados son

administrativa del personal municipal diferentes para cada funcionario municipal

Brinda seguridad a los trabajadores, Exige la existencia de un comité central que

disminuye el estrés laboral al asignarnuevas califique los servicios y administre las sanciones

funciones. a los trabajadores de ser necesarioen caso que la
calificacién no se encuentre al

Nivel requerido.

Promueve una estructura laboral Es un método cerrado, casi en desuso.

organizada y flexible

Fuente: (INA, 2020)
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Para que se lleve a cabo el subproceso, la unidad de RR.HH. debe presentar
formalmente la resolucién emitida por la autoridad competente junto con las politicas
internas de la institucion, la planificacién de actividades y el instructivo para que se
elabore o actualice la estructura laboral del GAD; el programa debe contar con la
informacién necesaria que especifique las diferentes responsabilidades y resultados
gue se esperan cuando se analicen, describan, valoren y clasifiguen los puestos
segunel cumplimiento de las actividades encomendadas (SENRES, 2005).

De manera general, la estructura de los puestos de un GAD se clasifica con una
valoracién previa que considera factores de competencia, complejidad y
responsabilidad, tal como se indica en el ejemplo de la Tabla 1.

Tabla 1 Factores para la valoracién y clasificacién de puestos

Factores Sub factores Ponderacion Subtotal
Competencias Instruccién formal 200
Experiencia 100
Habilidades de 100 500
gestion
Habilidades 100
comunicacionales
Complejidad del Condiciones de 100 200
puesto trabajo
Toma de decisiones 100
Responsabilidad Rol de puesto 200 300
Control de resultados 100
Total de puntos 1000 1000

Nota: La figura permite observar un ejemplo del sistema de valoracion y clasificacion de puestos de
trabajo Fuente: (SENRES, 2005)

Un ejemplo de la valoracién de puestos dentro de un GAD es el que se presenta en
el Gréfico 13 perteneciente al GAD Municipalidad de Gualaquiza dénde se puede
observar la clasificacion de cada puesto de trabajo, la codificacion Unica, el nivel en

elque se encuentra, la denominacion, el grupo ocupacional al que pertenece, el rol
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por el cual ha sido designado, su grado correspondiente y la Remuneracién Minima
Unificada para cada uno de ellos (GADM Gualaquiza, 2018).

Figura 13 Proceso de valoracion y clasificacion de puestos

DENOMINACION DEL GRUPD
CODIGO: | NIVEL PUESTD OCUPACIONAL ROL GRADDO RMU
Cédigo: 1. 01 Ejecutivo Alcaldesa o Eleccion 17 as08
Alcalde Ejecutivo popular
Cédigo: 1. 02 Ejecutivo Concejala o ) ] Eleccion 1s 2254
Concejal Ejecutivo popular
DENOMINACION DEL GRUPD
CODIBO: 2 NIVEL PUESTD OCUPACIONAL ROL GRADDO RMU
Procuradora o Director Ejecucion y
Codigo: 2. 01 Directivo 2 Procurador Técnico de Coordinaciéon 16 2368
Sindico area de procesos
g::Zz:z:adg Director Ejecucion y
Codigo: 2. 02 Directivo 2 =Tz s Técnico de Coordinacién 16 2368
Planificacion y Zrea d
Desarrollo e procesos
Directora o Director Ejecucién y
Codigo: 2. 03 Directivo 2 Director Técnico de Coordinacion 16 2368
Financiero area de procesos
Directora o Director Ejecuciéon y
Codigo: 2. 04 Directivo 2 Director Técnico de Coordinacion 16 2368
Administrativo area de procesos
Directora o Director Ejecucién y
Codigo: 2. 05 Directivo 2 Director de Obras Técnico de Coordinaciéon 16 2368
Puablicas area de procesos
Codigo: 2. 06 Directivo 2 : 2 Técnico de Coordinacion 16 2368
Desarrollo Social y et d
Econdémico SIPrOcesos

Fuente: (GADM Gualaquiza, 2018)

c) Subsistemade seleccidn de personal

En caso de detectarse problemas de rendimiento, escasez o falta de personal que
cumpla una o varias actividades es necesario recurrir a la seleccion de personal
capacitado e idéneo que realice estas tareas de manera eficiente y un buen
rendimiento laboral; este proceso se realiza en apego al LOSEP que establece que
sera el sistema de RR.HH. Integrado por los subsistemas de reclutamiento y
selecciénde personal, el encargado de este proceso mediante aplicacion de un
concurso de mérito y oposicion que permita la evaluacion de las capacidades y
competencias de los postulantes al puesto laboral, de esta manera se garantiza un

acceso justo, libre ycalificado segun aspectos de idoneidad (Jordan, 2013)
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Figura 14 Proceso de seleccion de personal

CONVOCATORIA |
DEL
CONCURSO

' PREPARACION

DEL MERITO

& 3 e

R\ P

CONCURSO

DECLARACION
DEL GANADOR

OPOSICION

Nota: El grafico permite observar el proceso que debe seguir el departamento de RR.HH. para

laseleccion del personal requerido por la institucion Fuente: (GADM Bolivar, 2019)

El proceso de seleccion cuenta con 5 etapas primarias secuenciales que se
puedenobservar en el Grafico 14, los que se explican a continuacién segun el
subsistema de seleccion del(GADM Bolivar, 2019).

e La fase previa o de preparacion considera aspectos de prevision que evite
erroresde proceso, para ello se verifica que el manual de puestos municipales se
encuentre actualizado, se establece el nimero de puestos que ingresan en el
concurso, se define el lugar, la infraestructura y la logistica que acompafa el
desarrollo del concurso y prepara las pruebas de conocimiento técnico y
psicométricas a aplicarse,convoca a las personas idoneas que formen los tribunales
de mérito, oposicion y apelacién, como paso final se define el cronograma de

actividades.

e Las bases del concurso que en ocasiones forman parte de la fase previa son
elaboradas en base a la necesidad y descripcion propia del puesto de trabajo que
necesita cubrirse, por ello el departamento de RR.HH. escalara esta informacion
hacia la plataforma del Ministerio del Trabajo detallando informacion de relevancia
como: Detalles generales de la institucion que realiza la convocatoria, denominacion

institucional del puesto, grado ocupacional, remuneracion mensual, unidad
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administrativa, sitio de trabajo; desglose de pardmetros como la instruccién formal

y la experiencia requerida, competencias del puesto y cronograma del concurso .

e La fase de convocatoria se realiza mediante la planificacion que consta en el
cronograma del concurso y se encarga de la publicacion y difusion mediante el uso
de plataformas digitales o tecnoldgicas del Ministerio de Trabajo llamando a la
mayor cantidad posible de postulantes que se ajusten al perfil solicitado, este
proceso de convocatoria inicia con el registro en la plataforma del Ministerio que
permite se otorguen los nombramientos provisionales para que se cubran los
puestos a los que se enfoca el concurso; con ello toda persona que cumpla los
requisitos solicitados se encuentra en plena capacidad de postularse siempre y

cuando se respeten las fechas establecidas en el cronograma publicado.

e ElImérito es la siguiente etapa del proceso, analiza el perfil de cada postulante y
locompara con el solicitado para el puesto revisando a detalle las hojas de vida y la
documentacion adicional en caso de ser requerida; en caso de incumplimiento de

las bases del concurso, el postulante puede ser retirado del mismo.

e La oposiciéon implica la parte mas fuerte del proceso, pues se encarga de la
medicién de las competencias de cada participante a través de la aplicacion de
pruebas de conocimiento, psico-sensométricas y entrevistas personales;
adicionalmente el departamento de RR.HH. puede hacer uso de las herramientas
gue el Ministerio de trabajo le provea para estas actividades de reclutamiento; para

la evaluacién se consideran los porcentajes sefialados en la Tabla 2.

Como parte final del proceso se encuentra la declaracion del ganador del
concurso, acto a cargo del tribunal de méritos y oposicion mediante la elaboracion
del acta final que contiene el puntaje alcanzado por el participante de mayor
puntuacion; el departamento de RR.HH. debe elaborar un informe del concurso y lo
remite a la autoridad nominadora en un lapso de 3 dias laborables, tal como lo
establece la LOSEP.
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Tabla 2 Asignacion de puntaje de evaluacion

Puntaje maximo Porcentaje
Pruebas de conocimientos técnicos 100 puntos 75%
Pruebas psicométricas 100 puntos 25%
COMPONENTES PUNTAJE
Pruebas técnicas 60 puntos
Pruebas psicométricas 25 puntos
Entrevista 15 puntos
Total 100 puntos

Fuente: (GADM Bolivar, 2019)

d) Subsistema de formacidn y la capacitacion
Su principal objetivo es la mejora de las capacidades de su personal, considerando
gue un empleado capacitado se encuentra motivado para realizar las actividades

encomendadas de una manera mas practica y eficiente (Freire, 2021).

El proceso de capacitacion interna busca el desarrollo permanente del personal
municipal, asi como la mejora continua mediante especializacion académica con
la finalidad de ofrecer un servicio publico de calidad atendiendo las demandas del
publicoen general; existen alternativas que permiten el alcance de esta meta como
lo explicael (GADM Bolivar, 2021).

e Capacitacion presencial: el servidor cumple el proceso de manera personal
asistiendo a los talleres brindados por el GAD, al final se le otorga un certificado

departicipacion o aprobacién segun sea el caso.

e Capacitacion virtual: a diferencia del presencial, este se puede tomar en
cualquier hora del dia utilizando herramientas telematicas con las que el

participante avanzaa su propio ritmo hasta concluir el proceso.

e Capacitacion inductiva: es un acercamiento previo al ambiente de trabajo al
gue va a ingresar un nuevo trabajador, con ello se busca socializar las tareas a

realizary el espacio laboral a nivel local como institucional.
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e Capacitacion preventiva: se aplica en casos en los que se detecta que uno o
varios funcionarios han disminuido su nivel de rendimiento debido a factores
temporales, laborales o tecnoldgicos, por ello se procede a capacitarlos
buscando que estas habilidades se encuentren nuevamente acorde a las

necesidades y requerimientos de la municipalidad.

e Capacitacién correctiva: se aplica en casos en los que es necesario
tomar correccion sobre un problema de desempefio mas evidente que el

preventivo.

e Capacitacion de desarrollo: tiene similitud con la capacitacion preventiva, sin
embargo, esta le brinda al funcionario la posibilidad de promocionarse con un

ascenso de puesto.

e) Subsistema de evaluacion de desempefio

El principal objetivo de la evaluacion es el fomento de la eficiencia y eficacia del
personal del municipio en busca de estimular su desarrollo profesional de manera
gue a manera personal busquen el progreso dentro de la institucion como
recompensa a su esfuerzo y trabajo demostrado de manera permanente; esto se
logra aplicando unconjunto de normas, metodologias, protocolos y procesos de
manera justa e imparcial que evalle de manera objetiva a cada funcionario en
concordancia con las funcionesy responsabilidades que le han sido asignadas; la
evaluacion se la realiza de maneraplanificada cada afio, con excepcion de aquellos
funcionarios que poseen una calificacion regular, pues en funcion de lo que indica el
Art. 80 de la LOSEP deben serevaluados nuevamente con la posibilidad que

mejoren su calificacion (Freire, 2021).

Para una correcta aplicacion de esta parte del proceso, el departamento de RR.HH.
debe seguir un conjunto de pasos que le permita el alcance del objetivo de

evaluaciéontal como lo mencionan en él, adicionalmente esta evaluacién toma en
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cuenta los indicadores de gestion del puesto en un 60%, los conocimientos
empleados por el funcionario en el desempefio de su cargo con un 8%, las
competencias técnicas 8%, competencias universales 8%, trabajo en equipo,
iniciativa y liderazgo con un 16% (Romero y Romero, 2012).

Figura 15 Fases de aplicacion del subsistema de evaluacion

Fuente: (Romero y Romero, 2012)
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Fundamentacion Legal

El marco legal en Ecuador esta compuesto por varios cuerpos legales, sin embargo,
con respecto al modelo de Gestion, se tomara en consideracion la Constitucion de
la Republica del Ecuador (CRE), el Plan Nacional del Buen Vivir (PNBV) y el Cédigo
delTrabajo (CT).

Constitucion de la Republica del Ecuador

La Constitucién de la Republica del Ecuador - CRE (2018) asegura que “seran
servidoras o servidores publicos todas las personas que en cualquier forma o a
cualquier titulo trabajen, presten servicios o ejerzan una funcion dentro del sector
publico” (CRE, 2018, art. 229). De este modo, se asegura que todas las personas
pertenecientes a una empresa publica sean reconocidas como parte de esta, siendo

dignos de cumplir con sus deberes, pero también de gozar sus derechos.

Por otra parte, dentro de esta ley existe una referencia sobre la administracion
publicay la caracteristica del servicio otorgado, donde estipula que los servicios
prestados deben cumplir con la calidad, eficiencia, eficacia y descentralizacion
(CRE, 2018, art. 227). Lo que muestra la importancia de implantar modelos de
calidad en la gestion detalento humano que mejoren el desempefio de sus
empleados para satisfacer las necesidades de servicios en atencién al cliente de

forma eficiente.

Ademas, establece en el art. 238 se establece que:

Constituyen Gobiernos Autbnomos Descentralizados (GAD) las juntas parroquiales
rurales, los concejos municipales, los concejos metropolitanos, los consejos
provinciales y los consejos regionales, y estos gozan de autonomia politica,
administrativa y financiera, y se rigen por los principios de solidaridad,

subsidiariedad, equidad interterritorial, integracién yparticipacion ciudadana (CRE,
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2018, art 238).

En base al contexto los GAD municipales tienen la autonomia de planificar,
organizary ejecutar la gestion publica en su territorio respetando la legislacion y

normativa establecida en para el servicio publico nacional.

Plan Nacional del Buen Vivir (PNBV)

El Plan Nacional del Buen Vivir - PNBV (2017) garantiza “el trabajo digno en todas
susformas”. En este contexto, se afianza que a través del Estado los trabajadores
sean protegidos, dignificados y promovidos, sin distincion alguna, asimismo, que
cuenten con estabilidad laboral para que puedan desempefiar sus roles con

excelencia y la sociedad sea una cultura justa.

Ademas, este plan, dentro de sus objetivos estratégicos, impulsa a la excelencia en
lagestion publica y el cumplimiento eficiente de los requerimientos de los usuarios
(PNBV, 2017), dando prioridad a la toma estratégica de decisiones que mejoren el

rendimiento de los servidores publicos que lo desempefian.

Codigo del Trabajo

El Cbdigo de Trabajo - CT (2012), establece que “se debe llevar un registro de
trabajadores en el que conste nombre, edad, procedencia, estado civil, clase de
trabajo, remuneraciones, fecha de ingreso y de salida”. Es asi como, las empresas
cumplen con los derechos de los trabajadores. Es imprescindible que las empresas
mantengan todo tipo de documentacion en orden porque de este modo también

mantienen su respaldo de que estan ejerciendo de manera adecuada.

Por otra parte, también estipula que “instalar las fabricas, talleres, oficinas y demas
lugares de trabajo, sujetandose a las medidas de prevencién, seguridad e higiene

deltrabajo, tomando en consideracion las normas que precautelan el adecuado
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desplazamiento de las personas con discapacidad”. En este sentido, las empresas
aseguran el bienestar de cada uno de sus empleados sin generar ningun tipo de
exclusion hacia trabajadores con algun grado de discapacidad, debido que, ellos
cuentan con los mismos derechos que los demas y las mismas condiciones de
trabajo(CT, 2012).
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CAPITULO II. DISENO METODOLOGICO

2.1. Poblacion y muestra
La poblacién objeto del estudio esta conformado por 229 empleados que conforman
el GADSMB, los cuales se detallan en la Tabla 3:

Tabla 3 Poblacion de Estudio GAD

Departamento Empleados
Alcaldia 13
Junta cantonal 3
Direccion administrativa 4
Talento Humano 3
Unidad de Seguridad y Salud Ocupacional 2
Compras Publicas 1
Direccion Financiera 12
Direccion de Desarrollo Social 10
Direccion de Valores Publicos 7
Direccion de Planificacion 10
Registro de la Propiedad 3
Unidad de Transito 5
Comisaria Municipal 10
Guardiana Municipal 19
Talleres Municipales 38
Higiene Ambiental 33
Varios Servicios 25
Centros de Desarrollo Infantil 14
Banda Municipal 17
Total 229

Nota: En la tabla se establece la poblacion de estudio del GAD municipal del cantén San Miguel.
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Para calcular la muestra se aplicé la Formula de Fischer y Navarro para el calculo

dela muestra (Bido, 2020), la cual se plantea en la siguiente férmula:

K2Npq

n =

e?(N — 1) + K?pq

Donde N corresponde al nimero de empleados que para el caso es 229, k es el
nivelde confianza que corresponde al 95% representado por 1,96, para (q) se aplica
la formula de 1-p (1-0,90=0,10) y p es la proporcion que se espera que es de 0,90
con un nivel de error de 0,05 que se le representa con (e), una vez aplicada la

formula se obtiene la siguiente formula:

_ 1,96%%0,5%0,5%299
n=
0,052%(299—1)+1,9620,5%0,5%299

n = 143,70
La muestra a analizar es de 144 empleados
2.2.Modalidad de la investigacion
La modalidad de la investigacion es cuantitativa por que redane datos numéricos
para su andlisis y obtiene resultadosque identifiquen una tendencia o prediccion
sobre el comportamiento de la eficiencia del modelo de gestién aplicado por el
departamento de Talento Humano, cuantificando el problema de investigacion para
la toma de decisiones.

Tipo de Investigacion

La investigacion es de tipo no experimental, de corte transversal y descriptiva.
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Es de corte transversal pues centra el estudio en un grupo de funcionarios con
rasgossimilares dentro del GAD San Miguel de Bolivar y compara distintos factores
qgue permitan evaluar el nivel de gestion del departamento de talento humano en un

momento determinado.

Es no experimental puesto que la fuente de informacion primaria se obtiene de datos
gue no pueden ser modificados, es decir no estan sujetos a experimentacion o
alteracion como variables. Es descriptiva porque durante el procesa ordena, cuenta,
resume y divide los datos obtenidos en la investigacion y cumple con la secuencia

pregunta — eleccién — analisis — interpretacion tal como lo sefiala (Rus, 2021).

Métodos de Investigacion

La investigacion segun el método de nivel tedrico del conocimiento tiene los

siguientesmétodos:

e Inductivo - Deductivo. Ambos métodos aplican técnicas de razonamiento, de
los cuales el inductivo se centra en el uso de premisas determinadas que le permitan
llegar a una conclusién de manera general mientras el método deductivo se basa
en principios de tipo general que le ayuden a obtener una conclusion especifica;
como ventaja las dos técnicas estan en capacidad de usarse simultaneamente

segun la investigacion lo requiera (Arrieta, 2022).

Desde otro punto de vista, el método inductivo explica una determinada realidad
desde la observacion propia partiendo desde lo particular para concluir en lo general
dandole al investigador la posibilidad que formule wuna explicacion al
comportamiento del fendmeno en estudio, por su parte el método deductivo explica
el fenomeno en estudio a partir de la légica en una transicion desde lo abstracto

hacia lo particular (Vasquez, 2021).
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e Analitico — Sintético. El método analitico se basa en lo experimental, para
desarrollarse tiende a descomponer el objeto de estudio en partes mas basicas o
sencillas a fin de estudiarlas y analizarlas; aplica la experiencia directa del
investigador sobre las pruebas obtenidas validando un razonamiento basado en la
verificacion por medio de estadistica u observacién. Mientras tanto el método
sintético se apoya en el andlisis como una herramienta ordenada para el alcance de
sus objetivos; este método parte de lo esencial y se desarrolla a través de la sintesis
gue analiza y conceptla aquello que se investiga al ir de lo general a lo particular
(Rus, 2021).

Mientras que los métodos por el nivel empirico del conocimiento son:

e Bibliografica — Documental. El método bibliografico recopila informacion en un
proceso de adquisicion de conocimiento de manera sistematica, contribuye en la
formulacion del problema de estudio debido a su aporte tedrico permitiendo que se
estructuren las ideas en contexto de lo metodologico y especifico; mientras que la
investigacion documental se basa en lo cualitativo, recopila informacion mediante la

lectura de bibliografia, suele asociarse con aspectos histéricos.

e De campo. Recopila nueva informacion a partir de fuentes consideradas
primariaso principales, se considera como un método de recoleccion cualitativo, que
comprende y observa el entorno con el que se relaciona; por ello cuando el
investigador menciona que se encuentra en campo, se refiere a encontrarse
participando de manera activa en la investigacion desde el sitio en que esta ocurre
@rrieta, 2022).

Técnicas e Instrumento de Recoleccion de la Informacion
La técnica aplicada en el presente estudio es la encuesta cuyo instrumento es el

cuestionario o guia de preguntas. El cuestionario es una adaptacién de la

investigacion de Hidalgo (2020), el cual fue aplicado al personal de recursos
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humanos de 10 instituciones del Distrito D1 - C6 de Guayaquil con una poblacion

de 100 personas, elcual esta compuesto por 46 items.

Para la construccion del presente instrumento dentro de los datos
sociodemograficos se considerd la division etaria de Erick Erickson (Regarder,
2015), Ademas dentro delcuestionario de Gestion de Calidad se dividido en 5

dimensiones (Anexo | y II) como se detalla a continuacion:

e Dimensidn Provision de recurso Humanos 9 items

e Dimension Organizacion de recursos Humanos 17 items
e Dimension Mantenimiento de Recursos Humanos 4 items
e Dimension de Desarrollo de Recursos Humanos 12 items

e Dimension de Auditoria de Recursos Humanos 4 items

Para ponderar cada uno de los items se considera una escala de Likert del 1 al 5

comose detalla en la tabla siguiente:

Tabla 4 Escala de Likert Instrumento

Escala Cuantitativa Escala Cualitativa

1 Nunca

2 Casi nunca

3 Aveces

4 Casi Siempre
5 Siempre

Nota: La tabla muestra la escala de Likert aplicada al instrumento. Fuente: (Hidalgo, 2020).

Con estos datos se puede determinar el nivel organizacional de la gestion de
recursoshumanos en base a los puntajes obtenidos en cada pregunta sin considerar
a las quese encuentren en la dimensién sociodemografica, pues es meramente
informativa y novalorativa. A continuacion, se detalla los niveles de evaluacién de

gestion de talento humano en la tabla 5:
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Tabla 5 Niveles de Gestion de Talento Humano

Niveles Puntaje minimo Puntaje Maximo
Deficiente 46 107
Medio 108 169
Eficiente 170 230

Nota: La tabla muestra los niveles de gestion de talento humano. Fuente: (Hidalgo, 2020).

Se toma de referencial a tabla para hacer el estudio pertinente consolidando la
informacién con el analisis estadistico realizado en SPSS el cual corrobora la
informacion brindada. Para la ejecucion del instrumento se utilizé la aplicacion
Forms de Gmail con la cual se establecié un link para ser socializado a través de la

plataformade comunicacion WhatsApp: https://forms.gle/7KfrGwUMokZUsNtb7

Validacion del instrumento

Para validar el instrumento de estudio se conté con la participacion de dos expertos
docentes de la universidad, ademas de la revisibn de dos expertos del area
Administrativa del GAD municipal donde se aplic6 el mismo. A continuacion, se

detallalos datos de los validadores:

e Dr. Luis Cevallos Terneus, Magister en Administracion de empresas con 11 afios

de experiencia, titulo de cuarto nivel y docente universitario en el area (Anexo llI).

e Dra. Pardo Paredes Eleonor Virginia, magister en Gestion de Talento Humano

con 8 afios de experiencia, titulo de cuarto nivel y docente universitario (AnexolV),

e Dra. Dominguez Gaibor Gioconda Patricia, Directora Administrativa del GAD
Municipal de San Miguel de Bolivar, con tres afios de experiencia y titulo de cuarto

nivel (Anexo V).


https://forms.gle/7KfrGwUMokZUsNtb7
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¢ Ing. Aguilar Uchubanda Jenny, Jefe de la Unidad de Administracion de Talento
Humano del GAD municipal de San Miguel de Bolivar con 8 afios de experienciay
titulo de cuarto nivel (Anexo VI).

Una vez aprobado el instrumento se procede a la aplicacién y obtencién de los
resultados

2.3. Caracterizacion del GAD Municipal de San Miguel

Resefia Historica

San Miguel de Bolivar cambia su modo de gobernanza tradicional al de Municipio
en el afo de 1877 junto con la vida cantonal del poblado separandose del canton
San José de Chimbo, siendo en el afio de 1988 que se elige por primera vez un
presidente municipal por mandato popular y para 1992 se contaba con el primer
alcalde municipal;actualmente el nombre que identifica ha cambiado de llustre
Municipio a GAD Municipalidad de San Miguel de Bolivar pues cuenta con una
renovada estructura politica que aplica modelos modernos con politicas y acciones

descentralizadas (Gaibor, 2012).

Localizacion

La provincia de Bolivar esta ubicada en la region central de la Sierra ecuatoriana,

suslimites son los siguientes:



Figura 16 Geolocalizacion de la provincia de Bolivar

Norte con Cotopaxi
Sur con el Guayas
Occidente con la provincia de Los Rios

Este con la provincia de Chimborazo

46
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Figura 17 Localizacion satelital del GAD San Miguel de Bolivar

Logotipo y Slogan

El logotipo del GAD San Miguel de Bolivar presenta su slogan como PAX,
LIBERTAS,HONORIS entre dos ramos de laurel que se entrecruzan rodeando el
escudo en amboslados mientras en la parte central se observa un pergamino que
contiene el nombre del canton; entre los elementos mas visibles del escudo segun
Viajandox (2020) se tiene:

e Elcaduceo en la parte superior del escudo formado por una vara y un ala rodeada
de serpientes que significa el desarrollo comercial del canton.

e Le leyenda “PAX, LIBERTAS, HONORIS” que traducido del latin significa
PAZ,LIBERTAD y HONOR como distintivo de las cualidades de su pueblo.

e Jai Monte en honor al Chimborazo del que nace el Rio Chimbo que atraviesa
elcantdn fertilizando las tierras y cultivos del sector.

e El cuerno que simboliza la produccion del canton.

e El azaddn y el martillo que simboliza el trabajo campesino de sus habitantes,
asicomo el trabajo de artesanos y obreros del sector.

e El cafidon que hace referencia a la historia de libertad que marca el pasado
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del pueblo.
e Ellabaro que simboliza las paginas de mas importancia en la historia del canton.
e Los ramos de laurel en referencia a la gloria de sus habitantes que han logrado

saliradelante para orgullo de las generaciones actuales.

Figura 18 Escudo del Cant6n San Miguel de Bolivar

Fuente: (Viajandox, 2020) Misién

La mision de la institucion es la siguiente:

Cumplir con responsabilidad, transparencia, eficacia y eficiencia el deber de
satisfacer las necesidades del colectivo social de San Miguel de Bolivar, cumpliendo
con la planificacién y desarrollo de los niveles administrativos, técnicos y financieros
del Gobierno Municipal para facilitar la entrega de losservicios y de obras de
infraestructura basica del cantén (GAD San Miguelde Bolivar, 2017, art. 5).

Vision

La visidn institucional es la siguiente:

El Gobierno Municipal se proyecta al afio 2027 constituirse en una institucion
municipal de gestion eficiente, eficaz, ecolégica, humanista con una solida
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organizacion interna, ofertando productos y servicios apegados a la normativa legal
y a la demanda de la sociedad asumiendo las competencias para el desarrollo
econdmico social y de ordenamiento territorial (GAD San Miguel de Bolivar, 2017,
art. 6).

Valores institucionales

Los valores institucionales que fomenta se determinan en la siguiente figura:

Figura 19 Valores institucionales

Solidaridad

Respeto

Nota. La figura muestra los valores institucionales del GAD municipal del cantén San Miguel de
Bolivar.Fuente: (GAD San Miguel de Bolivar, 2017, art. 7)



CAPITULO Ill RESULTADOS

3.1. Andlisis e interpretacion de resultados

Andlisis datos sociodemogréaficos
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Para el analisis de los datos sociodemogréfico el instrumento utilizado fue mediante

una encuesta, la cual fue aplicada a 182 empleados del GAD municipal de San

Miguelde la provincia de Bolivar, para determinar la fiabilidad de los resultados se

procede aelaborar mediante el uso del software SPSS obteniendo como resultado

un coeficientede Crombach del 98,3%, lo cual indica que las 46 variables son

acordes al objetivo de la encuesta planteada.

Tabla 6 Estadisticas de fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

0,983

46

Analizando las preguntas recopiladas de la encuesta, con respecto al sexo de la

muestra estudiada, el 70,3% corresponde a mujeres y el 29,7% esta integrada por

hombres, como se aprecia en el Grafico 1

Gréfico 1 Sexo de la poblacién

Fuente: elaboracion propia

@ Masculino
@ Femenino
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En cuanto a la edad la distribuciébn muestra se considero la division etaria de Erick
Erickson (Regarder, 2015); cuyos resultados muestran que el 65,4% de la muestra
corresponde a la edad entre 18 a 25 afios, el 24,7% entre 26 a 40 afos, el 4,9%
pertenece al rango de 41 a 55 afos, el 4,4% de 56 a 65 afios y apenas el 0,5% de
mas de 65 afios. Este resultado permite determinar que la muestra en su mayor
parte estd conformada por un grupo joven entre 18 a 40 afios de edad. Como se

muestra en el Grafico 2 siguiente:

Grafico 2 Edad de la muestra poblacional.

18L respuesias

@ 13 5 25 afios
@ 26 2 40 afios

41 a 55 afios
@ 56z 65 afios
@ mas de 65 afios

Fuente: elaboracion propia

En cuanto a la formacion académica culminada, el 52,7% de la muestra tiene la
secundaria terminada, el 40,7% corresponde a Tercer Nivel, el 5,5% tiene titulo de
Cuarto Nivel y el 1,1% ha cursado Unicamente la primaria. En este caso la mayor
partedel personal sobre todo del area operativa son bachilleres, seguido de un
46,2% de empleados que han terminado su educacién universitaria tanto de tercero

como cuarto nivel.

Resultado Nivel de Gestién Talento Humano

Para analizar el resultado del nivel de Gestion de Talento Humano del GAD

municipalse aplicé un analisis de los datos del cuestionario utilizando el Software
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estadistico mediante un andlisis factorial, mediante el cual se obtiene como
principales resultadosuna prueba de esfericidad de Bartlett de 0,96, lo cual indica
gue los factores se encuentran asociados al andlisis y que las variables explican el

96% del nivel de Gestidon de Talento humano

Tabla 7 Prueba estadistica

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,960

Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 8719,571

Grados de libertad1035

Nivel de significancial0,000

Fuente: elaboracion propia

Asi también se genera la matriz de correlaciones mediante la cual se puede
evidenciarque existe una relacion directamente proporcional entre la variable Se
responsabiliza de las funciones y actividades que realiza en un 75,7% con la
variable Desarrolla e implementa los planes de trabajo de manera oportuna, asi
también un 75,3% Cuenta con un analisis critico para la toma de decisiones
oportunas y finalmente se relaciona un 81,5% con la variable Muestra

responsabilidad en la entrega de su trabajo a tiempoy con calidad.



Tabla 8 Matriz de correlaciones

13. Desarrollae  14. Cuenta

implementa los con un analisis responsabilidad

planes de
trabajo de toma de
manera decisiones
oportuna oportunas
16. Se responsabiliza de las funciones y
o X 0,757 0,753
actividades que realiza
18. Se toma medidas de formacion profesional
. 0,681 0,706
en base a los resultados de la evaluacién de
desempefio
19. Se toma medidas de formacion profesional
" 0,647 0,715
en base a los resultados de la evaluacion de
desempefio
20. Se posee un diagnéstico del plan de
" 0,608 0,613
capacitacién que requiere el personal
anualmente
21. El personal que maneja el area de recursos
humanos cuenta con el conocimientoy
0,665 0,704
experiencia para el manejo adecuado del
personal.
32. Existe un programa formativo para
desarrollar las habilidades y conocimientos 0,45 0,567
especificos de la organizacion
33. Se ofrece una formacién interdisciplinariae
0,57 0,574
integral a los empleados
36. Los son entrer
y desarrollados para desempefiarse de manera 0,564 0,59
efectiva
37. Existe induccién para aprender sobre el
trabajo en equipo y las habilidades 0,562 0,561
interpersonales.
38. La capacitacién que se recibe esta
) ) 0,538 0,558
orientada a la carrera profesional del empleado
41. Existe una comunicacion adecuada en la
. 0,6 0,601
organizacion.
42. Se evidencia la planificacién en lasacciones
: 0,53 0,6
que realiza la empresa
45. La administracion es flexible y abierta a
0,467 0,622

sugerencias

Fuente: elaboracién propia

18.Setoma  19. Se toma
15. Muestra 17. Existe medidas de ~ medidas de
monitoreo formacién formacién

criticopara la d en la entrega continuo parala profesionalen profesional en

de su trabajo a evaluacién del  base a los base a los

tiempoy con  desempefio resultados de resultados de

calidad laboral la evaluacién ' la evaluacion
de desempefio de desempefio

0,815
0,685 0,799
0,648 0,755 0,806
0,594 0,735 0,75 0,755
0,636 0,657 0,778 0,736
0,509 0,602 0,63 0,689
0,521 0,593 0,732 0,703
0,523 0,637 0,729 0,732
0,584 0,64 0,68 0,69
0,531 0,633 0,668 0,674
0,561 0,648 0,65 0,644
0,534 0,606 0,652 0,637
0,562 0,59 0,61 0,625

32. Existe un 36. Los
31. Existe un programa empleados son  37. Existe 38.La
. 40. Los 42. Se
programa de  formativo para 3. Se ofrece para 6 . . )
) . . empleados 41. Existe una evidencia la
induccion las una y aprender sobre que se recibe o o
. L trabajan juntos  comunicacién planificacion en
y eltrabajo en esta orientadaa .
o . paralograr los adecuada en la las acciones
para los conocimientos  ia e integral a para equipo y las la carrera o o )
N ) objetivos organizacion.  querealiza la
nuevos de los i del
. establecidos empresa
empleados la de manera interpersonales  empleado
organizacion efectiva
0,77
0,768 0,738
07 0,718 0,78
0,697 0,754 0,744 0,787
0,715 0,692 0,704 0,687 0,759
0,632 0,663 0,667 0,644 0,696 0,788 0,761
0,665 0,71 0,65 0,64 0,7 0,682 0,735 0,791
0,609 0,709 0,636 0,637 0,668 0,612 0,671 0,702 0,774
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Asi también se elabor6 un andlisis mediante Barema, para detallar el puntaje final,
mediante el cual se puede indicar que puntaje de la Gestion de Talento humano que
lleva el GAD, para lo cual se utiliza como referencia al modelo establecido por
Hidalgo(2020) en el cual se maneja con los puntajes abajo descritos. El analisis de
Barema sedesarroll6 un procedimiento mediante el cual sumo las respuestas de la
muestra de estudio por pregunta para posteriormente determinar las medidas de
tendencia centraly los percentiles, para en funcién a dichos datos tomar la decision

de conocer a que nivel se le asigna, andlisis que se lo detalla en la Tabla siguiente:

Tabla 9 Resumen estadistico Baremo

Niveles Puntaje minimo Puntaje Maximo
Deficiente 46 107
Medio 108 169
Eficiente 170 230

Fuente: elaboracion propia



Tabla 10 Resultado de la aplicacién del cuestionario por pregunta

requerimientos del puesto de trabajo

nuevos empleados

Barem
Pregunta Baremo |Pregunta
0
) ) 24. Considera que la gestion
1. Esta determinado el proceso de o )
. y 219 administrativa actual  es 166
reclutamiento y seleccion delpersonal o
eficiente
2. La demanda laboral esta
determinada en base a las ho3 25. Organiza sus actividades 128
necesidades empresariales y la antes de realizarlas
experiencia profesional
3. Cumple con los requisitos legales B
) . 26. Delega responsabilidadesen
aplicables en el proceso de seleccién (166 ] 150
caso de ser necesario
personal
27. Tiene establecidas las
4. Estan estructurados los formatos 160 metas que debe alcanzar antes 144
para el reclutamiento de personal de la préxima evaluacion de
desempefio
5. Los nuevos empleados 28. Se incentiva o0 sanciona de
contratados son capacitados como 230 acuerdo a los resultados del 219
induccion al cargo que ocuparan cumplimiento de las funciones
6. La empresa realiza la gestién 29. Existen oportunidades de
necesaria para cubrir las plazas 133 promocién en su puesto de 183
\vacantes trabajo
] ) 30. El sistema que promociona a
7. Se asigna funciones en base a las 3
] o los empleados esta basado en
capacidades, conocimiento y 144 . 191
o los resultados de la evaluacion
experiencia del empleado ~
de desempefio
] ] 31. Existe un programa de
8. Se valida el perfil acorde a los i y ]
228 induccion empresarial para los (144

89



9. Se reubica el puesto de trabajo a

32. Existe un programa

formativo para desarrollar las

la unidad correspondiente de ser 162 » o 214
) habilidades y conocimientos
recesaro especificos de la organizacion
10.  Ejecuta sus conocimientos _33' S-e f)fr-ece- una-\ formacion
) ) 214 interdisciplinaria e integral alos (118
profesionales a cabalidad
empleados
11. Demuestra su experiencia 199 34. Considera que todos los 128
laboral empleados estan involucradosen
la ejecucion de las actividades
planificadas
12. Consolida los conocimientos 138 35. Considera que el nUmero de (143
aprendidos utilizando la terminologia empleados contratados
simple actualmente es el suficiente para
la gestion adecuada de la
organizacién
13. Desarrolla e implementa los [161 36. Los empleados  son|125
planes de trabajo de manera entrenados, capacitados V
oportuna desarrollados pard
desempenfarse de manera|
efectiva
14. Cuenta con un analisis critico [77 37.Existe induccion paraj226
para la toma de decisiones oportunas aprender sobre el trabajo en
equipo y las habilidades
interpersonales.
15. Muestra responsabilidad en la [165 38. La capacitacibn que sel71
entrega de su trabajo a tiempo y con recibe esta orientada a lacarrera
calidad profesional del empleado
16. Se responsabiliza de las 177 39. El trabajo que realiza est4160
funciones y actividades que realiza encaminado a lograr los objetivos
empresariales
17. Existe monitoreo continuo para la (159 40. Los empleados trabajanl157

evaluacion del desempefio laboral

juntos para lograr los objetivos

establecidos

90



18. Se toma medidas de formacion |184 41. Existe una comunicacion207
profesional en base a los resultados adecuada en la organizacion.

de la evaluacion de desempefio

19. Se toma medidas de formacion (187 42. Se evidencia 1al148
profesional en base a los resultados planificacién en las accionesque

de la evaluacion de desempefio realiza la empresa

20. Se posee un diagndstico del plan (184 43. Adopta cambios que46

de capacitacion que requiere el

personal anualmente

beneficien a la organizacion

21. El personal que maneja el area de
recursos humanos cuenta con el
conocimiento y experiencia para el

manejo adecuado del personal.

227

44. Considera que la innovacioén
es un sello distintivo de |4

empresa

160

22. Dentro de la capacitacion, se216 45.  La administracion es 197
plantea posibles soluciones a las flexible y abierta a sugerencias
dificultades que puedan surgir en la

organizacion.

23. Se monitorea el cumplimiento de (114 46. Se establecen estrategias  [203

las funciones asignadas al personal.

que mejoren las funciones dela

empresa

Fuente: elaboracion propia
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Para lo cual mediante el SPSS se procede a realizar un resumen estadistico

obteniendo como resultados:



Tabla 11 Resumen estadistico

Estadisticos

BAREMO
N Valido 182
Perdidos 0
Media 164,9
Minimo 46
Maximo 230
Percentiles 30 143
50 164,5
70 185,1

Fuente: elaboracion propia
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Considerando la valoracion del instrumento establecida en la Tabla , la gestion de

talento Humano del Gobierno Autonomo Descentralizado del Cantén San Miguel de

Bolivar tiene un nivel medio; por lo que la propuesta estd encaminada en mejorar

los resultados para obtener un nivel eficiente.

Conclusiones por dimensiones

Resultado de la Aplicacion del cuestionario por pregunta, basado en las

dimensionesde Chiavenato aplicado a la adaptacion de Hidalgo 2020



Tabla 12 Resultado del cuestionario por pregunta

Total  Promedio
P1 527 2,90
P2 629 3,46
P3 625 3,43
P4 614 3,37
P5 615 3,38
P6 636 3,49
P7 618 3,40
P8 632 3,47
P9 598 3,29
P10 692 3,80
P11 705 3,87
P12 667 3,66
P13 695 3,82
P14 690 3,79
P15 717 3,94
P16 722 3,97
P17 671 3,69
P18 674 3,70
P19 670 3,68
P20 647 3,55
P21 671 3,69
P22 658 3,62
P23 675 3,71
P24 632 3,47
P25 699 3,84
P26 654 3,59
P27 686 3,77
P28 659 3,62
P29 625 3,43
P30 650 3,57
P31 628 3,45
P32 638 3,51
P33 641 3,52
P34 652 3,58

93
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P35 640 3,52
P36 643 3,53
P37 638 3,51
P38 637 3,50
P39 666 3,66
P40 658 3,62
P41 655 3,60
P42 660 3,63
P43 648 3,56
P44 675 3,71
P45 638 3,51
P46 653 3,59

Total 30023 164,96

Fuente: elaboracion propia

Tabla 13 Resumen de Dimensién Provision de recurso Humanos

Dimension Provisiéon de recurso Humanos

Numero de items Total Promedio

9 1054 3,35

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion: Con base en los resultados obtenidos, se identificada la percepcion
de los encuestados en relacion a los diversos aspectos de la dimisién Provision de

Recursos Humanos, con preguntas tales como:

Esta determinado el proceso de reclutamiento y seleccién del personal

La demanda laboral estd determinada en base a las necesidades
empresariales y la experiencia profesional

Cumple con los requisitos legales aplicables en el proceso de seleccién
personal

Estan estructurados los formatos para el reclutamiento de personal

Los nuevos empleados contratados son capacitados como induccién alcargo

gue ocuparan
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La empresa realiza la gestién necesaria para cubrir las plazas vacantes

Se asigna funciones en base a las capacidades, conocimiento y experiencia
del empleado

Se valida el perfil acorde a los requerimientos del puesto de trabajo

Se reubica el puesto de trabajo a la unidad correspondiente de sernecesario.

Acercandose a la opcién de a veces que representa 3, representada en el nivel de

Likert un nivel medio

Tabla 14 Resumen Dimension Organizacion de recursos Humanos

Dimensién Organizacion de recursos Humanos

Ndmero de items Total Promedio

17 678,76 3,73

Fuente: elaboracién propia

Interpretacion: Con base en los resultados obtenidos, se identificada la percepcion
de los encuestados en relacibn a los diversos aspectos de la dimension

Organizacion de Recursos Humanos, con preguntas tales como:

Ejecuta sus conocimientos profesionales a cabalidad

Demuestra su experiencia laboral

Consolida los conocimientos aprendidos utilizando la terminologia simple
Desarrolla e implementa los planes de trabajo de manera oportuna
Cuenta con un andlisis critico para la toma de decisiones oportunas
Muestra responsabilidad en la entrega de su trabajo a tiempo y con calidad
Se responsabiliza de las funciones y actividades que realiza

Existe monitoreo continuo para la evaluacion del desempefio laboral

Se toma medidas de formacion profesional en base a los resultados de la
evaluacion de desempefio

Se orienta el trabajo del personal que labora en base a los objetivos

empresariales
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Se posee un diagnéstico del plan de capacitacion que requiere el personal
anualmente

El personal que maneja el &rea de recursos humanos cuenta con el
conocimiento y experiencia para el manejo adecuado del personal.

Dentro de la capacitacion, se plantea posibles soluciones a las dificultades
gue puedan surgir en la organizacion.

Se monitorea el cumplimiento de las funciones asignadas al personal.

La gestion administrativa actual es eficiente

Organiza sus actividades antes de realizarlas

Delega responsabilidades en caso de ser necesario

Acercandose a la opcion de a veces que representa 3, representada en el nivel de

Likert un nivel medio

Tabla 15 Resumen Dimension Mantenimiento de Recursos Humanos

Dimension Mantenimiento de Recursos Humanos

Numero de items Total Promedio

4 655 3,60

Fuente: elaboracién propia

Interpretacion: Con base en los resultados obtenidos, se identificada la percepcion
de los encuestados en relacion a los diversos aspectos de la dimension

Mantenimientode Recursos Humanos, con preguntas tales como:

Tiene establecidas las metas que debe alcanzar antes de la proxima
evaluacion de desempefio

Se incentiva 0 sanciona de acuerdo a los resultados del cumplimiento delas
funciones

Existen oportunidades de promocion en su puesto de trabajo

El sistema que promociona a los empleados esta basado en los resultados

de la evaluacién de desempefio
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Acercandose a la opcién de a veces que representa 3, representada en el nivel de

Likert un nivel medio

Tabla 16 Resumen Dimension de Desarrollo de Recursos Humanos

Dimensiéon de Desarrollo de Recursos Humanos

Ndmero de items Total Promedio

12 646,33 3,55

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion: Con base en los resultados obtenidos, se identificada la percepcion
de los encuestados en relacion a los diversos aspectos de la dimension de

Desarrollo de Recursos Humanos, con preguntas tales como:

Existe un programa de induccion empresarial para los nuevos empleados
Existe un programa formativo para desarrollar las habilidades y conocimientos
especificos de la organizacion

Se ofrece una formacion interdisciplinaria e integral a los empleados
Considera que todos los empleados estan involucrados en la ejecucion delas
actividades planificadas

Considera que el numero de empleados contratados actualmente es el
suficiente para la gestion adecuada de la organizacion

Los empleados son entrenados, capacitados y desarrollados para
desempefiarse de manera efectiva

Existe induccion para aprender sobre el trabajo en equipo y las habilidades
Interpersonales.

La capacitacion que se recibe esta orientada a la carrera profesional del
empleado

El trabajo que realiza esta encaminado a lograr los objetivos empresariales
Los empleados trabajan juntos para lograr los objetivos establecidos

Existe una comunicacion adecuada en la organizacion.

Se evidencia la planificacién en las acciones que realiza la empresa
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Acercandose a la opcion de a veces que representa 3, representada en el nivel de

Likertun nivel medio.

Tabla 17 Resumen Dimension de Auditoria de Recursos Humanos

Dimensiéon de Auditoria de Recursos Humanos

Ndmero de items Total Promedio

4 653,5 3,59

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion: Con base en los resultados obtenidos, se identificada la percepcion
de los encuestados en relacion a los diversos aspectos de la dimension de Auditoria

deRecursos Humanos, con preguntas tales como:

Adopta cambios que beneficien a la organizacion

Considera que la innovacion es un sello distintivo de la empresa
La administracion es flexible y abierta a sugerencias

Se establecen estrategias que mejoren las funciones de la

empresa

Acercandose a la opcidn de a veces que representa 3, representada en el nivel de
Likertun nivel medio

Propuesta

Tema

Disefio de un modelo de gestion de calidad para el departamento de Talento

Humanodel GAD Municipal de San Miguel de Bolivar.
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Antecedentes de la propuesta

El GADSMB cuenta con una alta tasa de rotacion laboral debido a varios factores,
lo que implica que el departamento de Talento Humano active de manera
permanente los protocolos de contratacion de personal con costos representativos

para el municipio.

Por ello, los resultados de este proyecto de investigacion buscan conocer de cerca
larealidad actual del departamento de talento humano de manera que se utilice esta
informacion como herramienta que direccione al GADSMB de manera correcta en
la toma de decisiones de contratacion, mantenimiento y capacitacion de su personal

administrativo y operativo.

Para el cumplimiento de los objetivos planteados se aplican varias estrategias que
buscan la mejora de los procesos de contratacion del departamento de RR.HH.,
ofreciendo una mejora en sus actividades de reclutamiento, seleccidén y contratacion
pues con ello se evita que ciertos protocolos no sean considerados o ejecutados por

desconocerlos o simplemente por evasion.

Se toma como punto de referencia al personal administrativo y operativo del
GADSMBsobre el cual se aplica el instrumento de investigacion en modalidad
encuesta de la que se obtiene la informacidén necesaria para un analisis cualitativo y
cuantitativo a ser registrado como fuente de informacion futura para el departamento
de RR.HH.,ademas, esta informacion es analizada por expertos en el tema a fin de

gue sea validada.

Como aporte a la investigacion es necesario que tanto el departamento de RR.HH.
como la alta administracion trabaje de manera conjunta de manera que se generen
distintas estrategias y planes para el control y desempeiio de su personal,
obteniendoindicadores que permitan evaluar la parte ética, conductual actuando

oportunamente con responsabilidad social.
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¢Cuales son las causas que originan el problema?

e Errores en el proceso de seleccion de personal
e Falta de planificacion previa al proceso de seleccion
e Desmotivacion de los trabajadores, lo que no permite alcanzar los objetivos

planteados

¢ Qué efectos se evidencian sobre lainstitucién y su personal?

e Se generan gastos debido a la contrataciéon de servicios vinculados a un nuevo
proceso de seleccidon de personal.

e Capacitaciones permanentes que pueden enfocarse en el personal existente
en planta.

e Se genera un ambiente de inseguridad e intranquilidad laboral.

Gréfico 20.

Procesos internos de Talento Humano

Control del
desempeino en
base a

Estrategias b4
planes

indicadores

Intensivos y
ASEeNsSOos

Gestion con

responsabilida

Codigo de ética
social y conducta

Nota: Elaboracion: Indira Gaibor

¢Dbnde se detecta el problema?
En el departamento de Talento Humano del Gobierno Autonomo Descentralizado
de la Municipalidad de San Miguel de Bolivar.
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Fase de reclutamiento

Para que se ejecute de manera correcta esta fase, es importante que el
departamento de RR.HH. identifique la vacante en funcion de la necesidad del
Municipio, puesto queexiste una diferencia entre la ausencia de un trabajador por
motivo de renuncia o asenso dejando un puesto sin una persona que lo sustituya de
manera obligatoria, que, la necesidad del municipio de contratar personal porque
una de sus areas se encuentra en crecimiento o debido a la demanda se requiera

una mayor cantidad de mano de obra calificada.

Por ello esta primera etapa considera de forma obligatoria que en el departamento
deRR.HH. se genere consciencia sobre la existencia real de la necesidad de
contratar personal, caso contrario se genera un gasto innecesario al momento de

activar los procesos de contratacion (Kenjo, 2021).

En caso de la necesidad real de contratacion de personal, el equipo encargado del
reclutamiento crea la descripcion del puesto de trabajo a cubrir, sin embargo, se
consideran algunos aspectos fundamentales como: EI area sobre la cual el
profesionalcumple sus funciones junto con los roles que debe desempenfar, la
experienciarequerida en campo para que ocupe la vacante, los aspectos que se

validaran dentrodel su hoja de curriculo.

Es importante se recuerde que, la etapa previa al reclutamiento es de suma
importancia, esta representa la base del proceso integral, si este no seencuentra
correctamente estructurado sobre las caracteristicas del perfil que se busca,

entonces los resultados no seran los esperados (Udiz, 2020).

Una vez que el proceso se encuentre activo y las hojas de vida lleguen al
departamentode RR.HH. del municipio, es importante que toda esta informacion se
almacene de manera correcta, con el uso de las tecnologias actuales un sistema

CRM (Sistema deGestion de Clientes) es de gran ayuda como herramienta digital.
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Fase de seleccion de personal

Previo a que se arranque con la fase de seleccidén es recomendable se realice una
preseleccién de candidatos, de manera que se descarte oportunamente aquellos
postulantes que no cumplen con los requisitos solicitados por el Municipio para
cubrirla vacante disponible. En caso de no hacerlo, los costos o gasto de recursos
innecesarios por entrevistar a todos los postulantes puede resultar un perjuicio para

los recursos de la municipalidad

Se recomienda que se establezcan plazos definidos y correctamente sefalados
para la recepcion de la documentacion de los postulantes, con ello RR.HH. revisa y
contestacada peticion de manera oportuna, correcta, evitando posibles errores
(Udiz, 2020)

Como recomendacion adicional, el departamento de RR.HH. tiene a su disposicion
plataformas digitales sobre las cuales se comunica el requerimiento de contratacion.
Los medios de comunicacion tradicionales han perdido impacto por lo que resulta

complejo llevar a cabo un proceso de seleccion de este modo.

Fase de capacitacion de personal

El departamento de talento humano es un nexo entre la direccion y el personal y se
encuentra en la busqueda permanente que el recurso mas importante de la institucion
como los son sus trabajadores aporten al desarrollo organizacional con todas sus
potencialidades, para lo cual es necesario que el talento humano contribuya a crear
un ambiente favorable a las buenas practicas y contribuyendo a desarrollar cada uno
de los procesos y actividades, estrategias claras encaminados a conseguir las metas

planteadas por la institucion.

Por ello, el GADSMB junto con su departamento de RR.HH. crea mecanismos que

permitan aprovechar el conocimiento adquirido junto con las capacidades del
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personal que labora en las diferentes areas de la municipalidad, desde el nivel
administrativo hasta el nivel operativo de manera individual y conjunta que les permita
apoyarse mediante el trabajo en equipo, contribuyendo al desarrollo de la institucién
mediante actividades coordinadas y planificadas dentro de la gestién.

La capacitacion permanente permite el desarrollo de las habilidades y competencias
del personal, le brinda herramientas de mejora para aumento de su propia eficiencia
pues el municipio lo hace parte de su estructura brindandole conocimiento, mismo
gue regresa a la institucion en la prestacion de servicios que el empleado le ofrece
(Yanchatuia, 2012).

En lo que refiere a los funcionarios municipales, segun sus puestos de trabajo se
sugiere brindarles capacitaciones referentes a las labores que realizan diariamente,

tal como se sefnala en la tabla 18
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Tabla 18 Capacitaciones sugeridas segun el lugar de trabajo

Formacion Departamento Formacion

Especifica Concejo Municipal Servicio al cliente Aplicacion del
Alcaldia COOTADREelaciones humanas
Secretaria General Estructura del LOSEP

Auditoria interna
Talento humano
Gestion financiera
Servicios basicos

Asesoria juridica

Cultura
Desarrollo Concejo Municipal Herramientas ofimaticas
Secretaria General Documentacion y archivo
Auditoria interna Herramientas ofimaticas
Talento humano Recursos humanos
Gestion financiera Presupuestos
Servicios basicos Ecologia
Asesoria juridica Derecho administrativo
Cultura Gestion cultural
Estratégica Talento humano Trabajo en equipo
Gestion financiera Inventarios y bodega
Planificacién Valor predial
Asesoria juridica Control y transparencia

Fuente: (Yanchatufia, 2012)

Puestos de trabajo

A cada puesto se le debe asignar su respectiva descripciéon de las tareas a
realizarse, sus responsabilidades, condiciones operativas y los estandares de
medicién del desempefio, con ello se agilita las fases consiguientes del proceso
administrativo de talento humano; en caso que el Municipio o el departamento de
RR.HH. no cuente coneste manual asumiendo que cada miembro de su personal
sabe lo que debe hacer en su respectivo puesto es un error que conlleva

consecuencias graves en caso de no serdetectado a tiempo, pues que existe la
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posibilidad que aquel trabajador ejecute de mala manera las tareas que se le han
asignado por desconocimiento de causa, lo queproduce pérdidas o afectaciones a
largo plazo dentro de la institucién.

Es menester tener presente que un puesto de trabajo es el nexo entre el empleado,
laempresa y los usuarios del sistema municipal, en dénde la afectacion por un mal
servicio puede escalar fuera de la institucion llegando a perjudicar al mismo usuario

con alto riesgo de demandas por dafos y perjuicios (Leén, 2020).

Basado en esta premisa, el GADSMB al describir adecuadamente cada puesto de
trabajo obtiene un panorama completo de las necesidades reales de cada puesto,
lo que cuenta como informacion extra que apoya a la institucion en el proceso de
reclutamiento y seleccién, convierte al proceso de contratacion en transparente

evitando favoritismos (Cumplido, 2016).

Por ello, al momento de la elaboracion del perfil profesional para la aplicacion a un
puesto es necesario que se detalle las competencias requeridas, mismas que son
propensas a medicion segun el cumplimiento aportado por el personal a las
funcionesasignadas, con base en las habilidades, aptitudes, y capacidad de realizar

una labor de calidad.

Se recomienda que la clasificacion de puestos de trabajo se lo realice de manera
ordenada, clara ycompleta, como sugerencia que contenga la informacion detallada

en el Cuadro 3.

Clasificacion de puestos

Cuadro 3 Recomendacion de informacion para clasificacion de puestos

CODIGO NIVEL DENOMINACION GRUPO ROL GRADO RMU
OCUPACIONAL

Fuente: Elaboracién propia
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Fase de evaluacion

Se sugiere que cada persona evalle su propio desempefio partiendo de criterios
gueevadan la subjetividad del proceso de evaluacién del proceso que mantiene
cada institucion, tal como lo recomienda (Chiavenato, 2011)

El GADSMB realiza la fase de evaluacién de manera anual, sin embargo no cuenta
con procedimientos claros y estandarizados de evaluaciéon del desempefio iaboral,
realizando en muchas ocasiones evaluaciones basadas Unicamente en la
planificacion administrativa de una manera informal, por ello es importante impulsar
diferentes técnicas de autoevaluacion laboral considerando un ambiente libre,
democrético en el que cada trabajador pueda sentirse responsable de su
rendimiento; para ello se sugiere el uso de check list que es una herramienta de facil
uso en las que el empleadopuede seleccionar las opciones que mas se ajusten a su
realidad segun los diferentesfactores de evaluacion que se consideren dentro de su

puesto de trabajo, tal como semuestra en el grafico 21.:

Gréfico 21. Sugerencia de propuesta para autoevaluacion del desempefio

AUTOEVALUACION DEL DESEMPENO EN EL PUESTO DE TRABAJO DEL
GAD MUNICIPAL SAN MIGUEL DE BOLIVAR

Nombre del trabajador:
Cargo:
Fecha de la evaluacién:

INSTRUCCION: Marcgue con una X el casillero que se ajuste a su sentir con el ITEM de cada criterio

ESCALA 1: NUNCA 2: REGULARMENTE 3: CASI SIEMPRE 4: SIEMPRE

CRITERIOS 1 2 3 4

Siento motivacidn al realizar mi trabajo

Recibo reconocimiento cuando cumplo con mis designaciones
Soy libre en la toma de decisiones en mi puesto laboral

Me siento en capacidad de resolver problemas

Confio en mis habilidades

Trabajo en un ambiente sereno, de confianza y compafierismo
Siento que mi trabajo respalda las metas del Municipio

Mi trabajo me hace sentir bien emocionalmente

Siento que soy productivo

wo(<J|o|n|k(wn]e

[
=]

Siento que poseo capacidad de ascender con el tiempo

Fuente: Elaboracién propia
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Se observa que se hace énfasis en las actitudes, emociones y comportamientos del
trabajador sin importar el puesto laboral que cubra, lo que implica que a mayor
desempefio la calificacion dentro de cada item seréd alta, este andlisis se basa en
un analisis de tipo objetivo del rendimiento de la persona, dejando de lado lo

subjetivo enrelacion con sus héabitos.

Fase de reconocimiento y remuneracion

Una institucion que tenga la capacidad de compensar a su personal cuando se
cumplen las metas establecidas o se demuestra con hechos que superan los
estandares esperados trabajando con consciencia social, en equipo y generando un
excelente ambiente laboral logra que sus empleados construyan una identidad y
una cultura de trabajo a la que se aferran con el tiempo convirtiéndose en una

disciplina.

En este caso el GADSMB reconoce dentro de su mision que realiza el proceso de
remuneracion sujeto a la ley, el reglamento general vigente y demas normas
existentes, sefiala también las acciones disciplinarias correspondientes en caso que
se detecte irregularidades, estas actividades sancionatorias se aplican segun lo
determina la LOSEP, el cddigo de trabajo y la ley organica de justicia social (GADM
San Miguel de Bolivar, 2017)

La remuneracion al ser fija, la establecen organismos superiores, debe
compensarse con el mantener un equilibrio entre las responsabilidades asignadas
dentro de puestos de trabajo similares, evitando que se genere una desmotivacion
por parte del personal al sentir que se le ha asignado una mayor carga de
responsabilidades, por ello también es importante que la institucibn mantenga
incentivos permanentes que no requieran una inversion econémica, mas bien que
seanun reflejo desde la parte social aumentando asi el compromiso del personal

junto consu motivacion.
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CONCLUSIONES

Analizando la valoracion del instrumento de investigacién, que establece
diferentesvalores de calificacion (Ver Tabla ) segun los resultados obtenidos, se
concluye queel nivel de gestién por parte del departamento de Talento Humano
del GADM San Miguel de Bolivar se encuentra en un nivel medio.

Revisada la situacion actual del GAD se llega a la conclusién que no cuenta con
unmanual de funciones que es una de las razones por las cuales la fase
administrativaha tenido falencias, limitando la interaccion e importancia a esta

herramienta administrativa.

Se debe adoptar politicas de motivacion y capacitacion constante para la mejora
enla eficiencia en la realizacion de los procesos que realiza dia a dia el GAD,
ademas de estructurarla dentro del ambito administrativo técnico, para que los
objetivos y metas que sean planteados sean accesibles al tiempo y espacio que

se hayan estipulado.
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RECOMENDACIONES

e Los resultados obtenidos mediante el instrumento de evaluacion reflejan un
nivel medio en el sistema de gestion de Talento Humano, por lo que se
recomienda tomar las previsiones del caso para mejorar esta calificacién en un

tiempo prudente.

e Incentivar los programas de capacitacion laboral para las distintas areas que
componen el Municipio convoca al personal a mejorar su rendimiento por
afiadidura. Un personal capacitado realiza el mismo trabajo con motivacion y

mejores resultados.

e Utilizar formatos de evaluacion estandarizados que permitan el manejo eficiente
de la informacién recopilada y adquirida para su analisis, tabulacion y toma de

decisiones referentes al desempefio del personal.

e Un trabajo conjunto entre la parte administrativa y de talento humano puede
arrojar mejores resultados en las fases previas de evaluacién y contratacion de

personal, ya sea por promocién o seleccion externa.

e Se recomienda que el manual de gestion de talento humano para el GADM San
Miguel de Bolivar sea colocado a disposicion de todo el personal mediante los
canales de comunicacion internos o su portal web, incentivando la
autoevaluacion y la auto mejora del desempefio desde cada uno de los espacios

de trabajo del personal.
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Definicién

Concepto

Dimensiones

Chiavenato

Sub

dimensiones

Instrumento

Base

Indicadores

Chiavenato

Provision

Seleccion y

Reclutamiento

Demanda
Laboral 7-9

Esta determinado

elproceso
de

reclutamiento

yseleccion del

personal.

La demanda laboral

esta determinada en

base a las
necesid

ades

empresariales y |4

experiencia

profesional

Cumple con
los
requisitos
le
galesaplicables en el
proceso
de seleccion

personal

Seleccion 25-
27

25

Estan estructurados

losformatos  para
el

reclutamiento

depersonal
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26 5

Los nuevos
empleados

contratados

son

capacitados

como
induccion al cargo

queocuparan.

27 6

La empresa realiza la|
gestion necesaria
para  cubrir las|
plazas

vacantes

Asignacion
Funciones
Perfil

y

Funciones y
Perfil

10 [7

Se asigna funciones
en base a las
capacidades,

conocimiento

y
experiencia

delempleado

11 8

Se valida el perfil
acordea los
requerimientos del

puesto de trabajo

12 9

Se reubica el puesto
de trabajo a la unidad
correspondiente  de
ser

necesario.

Organizacion

Capacidad
profesional

Conocimiento Y
experiencial-3

Ejecuta
conocimientos
profesionales

cabalidad
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11

Demuestra

experiencia laboral

12

Consolida

losconocimientos
aprendidos
utilizando la

terminologia simple

Ejecucién vy

analisis 4-6

13

Desarrolla e
implementa
los planes de
trabajo de

manera oportuna

14

Cuenta con un
analisis

critico para la toma
de

decisiones

oportunas.

15

Muestra
responsabilidad

en la entrega de
su

trabajo a tiempo y
con

calidad

Evaluacion

Desempefio

de

Funciones y

monitoreo 13-

14

13

16

Se responsabiliza de
las

funciones y
actividades

que realiza

14

17

Existe
moni

toreo
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continuo para
la

evaluacion

del

desempefio laboral

Trabajo en

equipo 15-16

18

Se toma medidas

de

formacion

profesional en

base a los

resultados de

la evaluacion
de

desempefio

16

19

Se orienta el trabajo

del

personal que labora

en

base a los
objetivos

empresariales

Capacitacién

22-24

20

Se posee un
diagndstico
del plan de
capacitacion
que requiere el
personal

anualmente

23

21

El personal que

maneja

el area de
recursos

humanos cuenta

con el

conocimiento
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y
experiencia para
el
manejo  adecuado
del

personal.

24

22

Dentro de
la

capacitacion, se

plantea

posibles soluciones a

las

dificultades que

puedan

surgir en la

organizacion.

Funciones

28-31

28

23

Se monitorea
el
cumplimiento de

las
funciones asignadas
al

personal.

29

24

La gestion
administrativa

actual es eficiente

30

25

Organiza sus
actividades

antes de realizarlas

31

26

Delega

responsabilidades

en
caso de ser

necesario

Mantenimiento

Metas

y

17

27

Tiene establecidas

las




124

estimulos 17
-18

metas que debe
alcanzar antes de la

proxima evaluacion

de
desempefio

18 | 28Se incentiva 0
sanciona de acuerdo
a los resultados
del
cumplimiento de las
funciones

Promocion45- | 45 | 29Existen
46 oportunid
ades
de  promocion
en su
puesto de trabajo.

46 | 30ElI sistema  que
promociona a los
empleados estd
basado en los
resultados de g
evaluacion
de
desempefio.

Desarrollo Capacitacién Actividades40- | 40 | 31Existe un programa
42 de induccién

empresarial para los
nuevos

empleados
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41

32

Existe un
programa
formativo
para

desarrollar

las

habilidades

conocimientos

especificos de

organizacion

42

33

Se ofrece una
formacion

interdisciplinaria

eintegral a los

empleados

Desarrollo

personal

Recursos 19-
21

19

34

Considera que todos

los empleados

estdn  involucrados
en la
ejecuciébn de las
actividades

planificadas

20

35

Considera que el
namero de

emple
ados contratados
actualmente es el
suficiente para 4
gestion adecuada de
la

organizacion
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21

36

Los empleados son
entrenados,

capacitados V
desarrollados  pard

desempeniarse

de

manera efectiva

Formacién43-
44

43

37

Existe induccién paral
aprender sobre el
trabajo en equipo V|
las

habilidades

interpersonales.

44

38

La capacitacion que

se

recibe esta orientada
alacarrera
profesional del

empleado

Desarrollo

organizacién

Organizacion32
-35

32

39

El trabajo que realiza|
esta encaminado &
lograr los objetivos

empresariales

33

40

Los empleados
trabajan

juntos para lograr
losobjetivos

establecidos

34

41

Existe una
comunicacion

adecuada en

organizacion.

35

42

Se evidencia |4
planificacién en las

acciones que realizg
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la

empresa

Auditoria

Cumplimiento
36-39

36

43

Adopta  cambios
que
beneficien a
la

organizacion

37

44

Considera que
la

innovacion es un

sello

distintivo de la

empresa

38

45

La  administracion
esflexible,
abierta
a

sugerencias

39

46

Se

establ
ecen estrategias que
mejoren las
funciones de la

empresa

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo Il Instrumento

PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR SEDE AMBATO
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

APLICACION DE TEST DIRIGIDA A TRABAJADORES DE DEL GOBIERNO
AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL CANTON SAN MIGUEL DE
BOLIVAR, PARA APOYO DE INFORMACION AL TRABAJO DE TITULACION:
“MODELO DE GESTION DE CALIDAD DEL TALENTO HUMANO DE UN
GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO”. PREVIO A LA OBTENCION DEL
TITULO DE MAGISTER EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

CUESTIONARIO DE GESTION DE CALIDAD DEL TALENTO HUMANO

Objetivo general: disefiar un manual de gestion de calidad de talento humano para
el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del canton San Miguel de la
provincia de Bolivar

Objetivo especifico: Diagnosticar la situacién actual de la calidad de gestién de
talento humano delGobierno Auténomo Descentralizado Municipal del cantén San
Miguel de la provincia de Bolivar.

Objetivo del instrumento: Conocer la percepcion de la gestidon de calidad de talento
humano desdelos trabajadores del Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal
del cantén San Miguel de la provincia de Bolivar

Instrucciones: La aplicacion de este instrumento es estrictamente académica sin
fines de lucro o perjuicio por opinién, asi como los objetivos de la investigacion. A
continuacion, se le presentan preguntas con 5 opciones de respuesta. Marque con

una (X) la que usted considere que define masel trabajo cotidiano de su lider.
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2 3 4 5
Nunca Casi nunca |Algunas veces| La mayoria de las [Siempre
veces
EDAD |18-25 26-40 41-55
56-65 Mas65
js=o [u ||
Cuestionario:
FORMACION PRIMARI | [SECUNDAR| [TERCER CUARTO
ACADEMICA A 1A NIVEL NIVEL
ITEMS 2 3 4 B
1 Esta determinado el proceso de reclutamiento
y seleccion del
personal
2 La demanda laboral estd determinada en base
a las necesidades
empresariales y la experiencia profesional
3 Cumple con los requisitos legales aplicables
en el proceso de
seleccidn personal
4 Estan estructurados los formatos para el
reclutamiento de personal
5 Los nuevos empleados contratados son
capacitados como induccién
al cargo que ocuparan
6 La empresa realiza la gestibn necesaria para

cubrir las plazas

vacantes
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7 Se asigna funciones en base a las
capacidades, conocimiento y
experiencia del empleado

8 Se valida el perfil acorde a los requerimientos del
puesto de trabajo

9 Se reubica el puesto de trabajo a la unidad
correspondiente de ser
necesario.

10 Ejecuta sus conocimientos profesionales a
cabalidad

11 Demuestra su experiencia laboral

12 Consolida los conocimientos aprendidos
utilizando la terminologia
simple

13 Desarrolla e implementa los planes de trabajo de
manera oportuna

14 Cuenta con un analisis critico para la toma de
decisiones oportunas

15 Muestra responsabilidad en la entrega de su
trabajo a tiempo y con
calidad

16 Se responsabiliza de las funciones y actividades
que realiza

17 Existe monitoreo continuo para la evaluacion del
desempefio laboral

18 Se toma medidas de formacién profesional en
base a los resultados
de la evaluacién de desempefio

19 Se orienta el trabajo del personal que labora en

base a los objetivos

empresariales
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20 Se posee un diagnostico del plan de
capacitacion que requiere el
personal anualmente

21 El personal que maneja el area de recursos
humanos cuenta con el
conocimiento y experiencia para el manejo
adecuado del personal.

22 Dentro de la capacitacion, se plantea posibles
soluciones a las
dificultades que puedan surgir en la organizacion.

23 Se monitorea el cumplimiento de las funciones
asignadas al personal.

24 Considera que la gestion administrativa actual es
eficiente

25 Organiza sus actividades antes de realizarlas

26 Delega responsabilidades en caso de ser
necesario

27 Tiene establecidas las metas que debe alcanzar
antes de la préxima
evaluacion de desempefio

28 Se incentiva o sanciona de acuerdo a los
resultados del cumplimiento
de las funciones

29 Existen oportunidades de promocién en su puesto
de trabajo

30 El sistema que promociona a los empleados
esta basado en los
resultados de la evaluacion de desempefio

31 Existe un programa de inducciébn empresarial

para los nuevos

empleados
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32 Existe un programa formativo para desarrollar
las habilidades y
conocimientos especificos de la organizacion

33 Se ofrece una formacién interdisciplinaria e
integral a los empleados

34 Considera que todos los empleados estan
involucrados en la
ejecucion de las actividades planificadas

35 Considera que el nimero de empleados
contratados actualmente es
el suficiente para la gestion adecuada de la
organizacion

36 Los empleados son entrenados, capacitados y
desarrollados para
desempefiarse de manera efectiva

37 Existe induccion para aprender sobre el trabajo
en equipo y las
habilidades interpersonales.

38 La capacitacion que se recibe esta orientada a la
carrera profesional
del empleado

39 El trabajo que realiza esta encaminado a
lograr los objetivos
empresariales

40 Los empleados trabajan juntos para lograr los
objetivos establecidos

41 Existe una comunicacion adecuada en la
organizacion.

42 Se evidencia la planificacion en las acciones que
realiza la empresa

43 Adopta cambios que beneficien a la organizacién
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44 Considera que la innovacion es un sello distintivo

de la empresa

45 La administracion es flexible y abierta a

sugerencias

46 Se establecen estrategias que mejoren las

funciones de la empresa

Muchas gracias por su colaboracion

Elaborado por Revisado por

Fecha

Gaibor Vinueza Indira Cecilia Validadores (anexos
ADAPTACION siguientes)
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Anexo Il Validacion Instrumento Dr. Luis Cevallos Terneus

'% Pontificia Universidad | Sede -
é' Catolica del Ecuador | Ambato ESCUELA DE ADMINISTRACION
DE EMPRESAS

CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA ESPECIALISTAS

Estimado/a:

Usted ha sido seleccionado para validar el instrumento CUESTIONARIO, que es parte del proyecto de investigacion
“Modelo de Gestion de Calidad del Talento Humano de un Gobiemo Auténomo Descentralizado”,
desarrollado por Indira Cecilia Gaibor Vinueza, estudiante de posgrado de la maestria en Administraciéon de Empresas
de la Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador en Ambato.

La poblacion con la que se trabajara esta conformada por colaboradores en puestos administrativos y operativos, del
Gobierno Auténomo Descentralizado San Miguel de Bolivar. También es importante mencionar que el personal
administrativo se caracteriza por tener formacion de tercer nivel, por otra parte el operativo presenta una formacion
de primaria y secundaria segiin sea el caso.

La validacién del instrumento es importante porque permite determinar la validez de los items, con lo cual se espera
garantizar la confiabilidad de los resultados obtenidos.

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y PERTINENCIA
Objetivo: Valorar el cumplimiento de criterios técnicos generales y la pertinencia del Cuestionario.

Instrucciones: Segln su criterio, sefiale con una “X” si cumple con los criterios establecidos, si no cumple; si es
pertinente o si no lo es. Por favor, contemple todos los items. Sus comentarios seran importantes.

Nota: Siga el ejemplo en gris.
Cumplimiento Pertinencia
# ftems de‘los criterios de los criterios Observaciones
Si No Sies Noes
cumple cumple |pertinente | pertinente
- | Ejemplo X X
1 | Nombre del Cuestionario X X
2 | El formato del Cuestionario X X
3 | Numero de items planteados X X
i El test se adecua a las caracteristicas culturales de la % Fr
poblacion
Se adectia a las caracteristicas laborales de los
5 . .3 X
beneficiarios
Se ajusta a un analisis de necesidades
6 e X X
de los beneficiarios
Se ajusta a las exigencias
7 ; ; S x X
de las orientaciones psicoldgicas-laborales
8 | El planteamiento tiene calidad cientifica X X
9 | Se identifica el objetivo principal del instrumento X X
El disefio recoge aspectos esenciales
10 | sobre el tema X X
11 | Las instrucciones son claras y precisas X .4
12 | La sintaxis es apropiada X X




' Pontificia Universidad | Sede
' Catolica del Ecuador | Ambato

ESCUELA DE ADMINISTRACION
DE EMPRESAS

13 | El tipo de pregunta es el adecuado

- El contenido semantico de los items se ajusta a la
poblacién

7% E! cuestionario puede ser aplicado en el sector 5 %
publico

i Se ha determinado parametros
de calificacion

17 | Se especifican los criterios de interpretacion

18 Se brinda facilidad para comprender
la tarea

10 Se brinda facilidad para registrar o 5
las respuestas
Se detecta algiin conflicto

20 2 5 X X
en el planteamiento de los items

Observaciones:

Area de formacion profesional del/a evaluador/a:

Nombre: Dr. Luis Cevallos Terneus

Empresa: Pontificia Universidad Catolica del Ecuador sede Ambato

Cargo que ocupa: Docente

Tiempo dentro del cargo: 11 afios

Ultimo grado académico alcanzado: Magister en Administracién de Empresas

Firma y sello de la institucion.
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Anexo IV Validacién Instrumento Dra. Pardo Paredes Eleonor Virginia

ﬁé?&%ﬁ“ﬁ?ﬁ“ Anbato ESCUELA DE ADMINISTRACION

DE EMPRESAS

CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA ESPECIALISTAS

Estimado/a:

Usted ha sido seleccionado para validar el instrumento CUESTIONARIO, que es parte del proyecto de
investigaciéon “Modelo de Gestion de Calidad del Talento Humano de un Gobierno Auténomo
Descentralizado”, desarrollado por Indira Cecilia Gaibor Vinueza, estudiante de posgrado de la maestria en
Administracion de Empresas de la Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador en Ambato.

La poblacion con la que se trabajara est4 conformada por colaboradores en puestos administrativos y operativos,
del Gobierno Auténomo Descentralizado San Miguel de Bolivar. También es importante mencionar que el personal
administrativo se caracteriza por tener formaci6n de tercer nivel, por otra parte el operativo presenta una formacién
de primaria y secundaria segin sea el caso.

La validacién del instrumento es importante porque permite determinar la validez de los items, con lo cual se
espera garantizar la confiabilidad de los resultados obtenidos.

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y PERTINENCIA
Objetivo: Valorar el cumplimiento de criterios técnicos generales y la pertinencia del Cuéstionario.

Instrucciones: Segin su criterio, sefiale con una “X™ si cumple con los criterios establecidos, si no cumple; si es
pertinente o si no lo es. Por favor, contemple todos los items. Sus comentarios seran importantes.

Nota: Siga el ejemplo en gris.
Cumplimi Perti
# items de'los criterios de los criterios Observaciones
Si No Sies Noes

cumple |cumple |pertinente | pertinente

- | Ejemplo

1 | Nombre del Cuestionario

2 | El formato del Cuestionario

3 | Numero de items planteados

El test se adectia a las caracteristicas culturales de la
poblaciéon

Se adecua a las caracteristicas laborales de los
beneficiarios

Se ajusta a un analisis de necesidades

de los beneficiarios

Se ajusta a las exigencias

de las orientaciones psicoldgicas-laborales

8 | El planteamiento tiene calidad cientifica

9 | Se identifica el objetivo principal del instrumento

SR PP R PR PR PR P
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El disefio recoge aspectos esenciales

10 | sobre el tema X )<

11 | Las instrucciones son claras y precisas X X

12 | La sintaxis es apropiada X K

13 | El tipo de pregunta es el adecuado X /(
El contenido semantico de los items se ajusta a la

14 | poblacién X X
El cuestionario puede ser aplicado en el sector

15 publico >( )(
Se ha determinado parametros

16 | go calification 2% X

17 | Seespecifican los criterios de interpretacion )( X
Se brinda facilidad para comprender

w la tarea x X
Se brinda facilidad para registrar

= las respuestas X 5(
Se detecta algiin conflicto

4 en el planteamiento de los items X x

Observaciones: )\/ (N IMLT

Area de formacién profesional del/a evaluador/a:

Nombre: EAFONCR. L)JRPOUA/ 4 PLREO PIXIES

Empresa: _PONTIA( QA CAIPERS DI CFTERrod I5L ECuAPOR ILDE AHIEA TS
Cargo que ocupa: _DOCENTE '(7;7'(/3/% At RAL

Tiempo dentro del cargo: (OCHO A

Ultimo grado académico alcanzado: MACr37€R =N CESTiod) T 7HENZS M AND.

Firiﬁa?{r-ssl;g %%gmr
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Anexo V Validacién de Instrumento Dra. Dominguez Gaibor Gioconda Patricia.

ESCUELA DE ADMINISTRACION
DE EMPRESAS

El disefio recoge aspectos esenciales

10 | sobre el tema )& x

11 | Las instrucciones son claras y precisas X )(

12 | La sintaxis es apropiada x X

13 | El tipo de pregunta es el adecuado X X

14 El com.e'mdo semantico de los items se ajusta a la X X
poblacion

15 El cuestionario puede ser aplicado en el sector X x
publico

16 Se ha determinado parametros X X
de calificacion

17 | Se especifican los criterios de interpretacion X X
Se brinda facilidad para comprender

18 la tarea X X
Se brinda facilidad para registrar

19 las resp X x
Se detecta algun conflicto

2 en el pl iento de los items X X

Tema

Modelo de Gestion de Calidad del Talento Humano de un Gobierno Auténomo Descentralizado

Antecedentes de la propuesta

El GADSMB cuenta con una alta tasa de rotacion laboral debido a varios factores, lo que implica que el departamento de
Talento Humano active de manera permanente los protocolos de contratacién de personal con costos representativos para el
municipio.

Por ello, los resultados de este proyecto de investigacion buscan conocer de cerca la realidad actual del departamento de talento
humano de manera que se utilice esta informacion como herrami que direccione al GADSMB de manera correcta en la
toma de decisiones de contratacion, mantenimiento y capacitacion de su personal administrativo y operativo.

Para el cumplimiento de los objetivos pl dos se apli varias estrategias que buscan la mejora de los procesos de
contratacion del departamento de RR.HH., ofreciendo una mejora en sus actividades de reclutamiento, seleccion y contratacion
pues con ello se evita que ciertos protocolos no sean considerados o ejecutados por desconocerlos o simplemente por evasion.

Se toma como punto de referencia al personal administrativo y operativo del GADSMB sobre el cual se aplica el instrumento

davi

de investigacion en modalidad encuesta de la que se obtiene la informacién ia para un ivoy VO
a ser registrado como fuente de informacion futura para el departamento de RR.HH., ademas, esta informacion es analizada por
expertos en el tema a fin de que sea validada. v

Como aporte a la investigacién es necesario que tanto el departamento de RR.HH. como la alta administracion trabaje de
manera conjunta de manera que se generen distintas estrategias y planes para el control y desempefio de su personal,
obteniendo indicadores que permitan evaluar la parte ética, conductual actuando oportunamente con responsabilidad social.
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4Cuiles son las causas que originan el problema?

e Errores en el proceso de seleccion de personal
e Falta de planificacion previa al proceso de seleccion
*  Desmotivacion de los trabajadores, lo que no permite alcanzar los objetivos planteados

& Qué efectos se evidencian sobre la institucién y su personal?

e  Se generan gastos debido a la contratacion de servicios vinculados a un nuevo proceso de seleccion de personal.
e Capacitaciones permanentes que pueden enfocarse en el personal existente en planta.

e Se genera un ambiente de inseguridad e intranquilidad laboral.

Grifico 1.
Procesos internos de Talento Humano

Control del
desemperiio en
base a

Estrategias vy
planes

indicadores

responsabilida
social

Nota: Elaboracién: Indira Gaibor

;Dénde se detecta el problema?

En el departamento de Talento Humano del Gobierno Auténomo Descentralizado de la Municipalidad de San Miguel de
Bolivar.

Fase de reclutamiento

Para que se ejecute de manera correcta esta fase, es importante que el departamento de RR_HH. identifique la vacante en
funcién de la necesidad del Municipio, puesto que existe una diferencia entre la ausencia de un trabajador por motivo de
renuncia o asenso dejando un puesto sin una persona que lo sustituya de manera obligatoria, que, la necesidad del municipio de
contratar personal porque una de sus areas se encuentra en crecimiento o debido a la demanda se requiera una mayor cantidad
de mano de obra calificada.
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Por ello esta primera etapa considera de forma obligatoria que en el departamento de RR.HH. se genere consciencia sobre la
existencia real de la necesidad de contratar personal, caso contrario se genera un gasto innecesario al momento de activar los
procesos de contratacion (Kenjo, 2021).

En caso de la necesidad real de contratacion de personal, el equipo encargado del reclutamiento crea la descripcion del puesto
de trabajo a cubrir, sin embargo, se consideran algunos aspectos fundamentales como: El 4rea sobre la cual el profesional
cumple sus funciones junto con los roles que debe desempefiar, la experiencia requerida en campo para que ocupe la vacante,
los aspectos que se validaran dentro del su hoja de curriculo.

Es importante se recuerde que, la etapa previa al reclutamiento es de suma importancia ya que esta representa la base del
proceso integral, si este no se encuentra correctamente estructurado sobre las caracteristicas del perfil que se busca, entonces
los resultados no seran los esperados (Udiz, 2020).

Una vez que el proceso se encuentre activo y las hojas de vida lleguen al departamento de RR.HH. del municipio, es
importante que toda esta informacion se almacene de manera correcta, con el uso de las tecnologias actuales un sistema CRM
(Sistema de Gestion de Clientes) es de gran ayuda como herramienta digital.

Fase de seleccion de personal

Previo a que se arranque con la fase de seleccion es recomendable se realice una pre seleccion de candidatos, de manera que se
descarte oportunamente aquellos postulantes que no cumplen con los requisitos solicitados por el Municipio para cubrir la
vacante disponible. En caso de no hacerlo, los costos o gasto de recursos innecesarios por entrevistar a todos los postulantes
puede resultar un perjuicio para los recursos de la municipalidad.

Se recomienda que se establezcan plazos definidos y correctamente sefialados para la recepcion de la documentacion de los
postulantes, con ello RR.HH. revisa y contesta cada peticion de manera oportuna, correcta, evitando posibles errores (Udiz,
2020)

Como recomendacion adicional, el departamento de RR.HH. tiene a su disposicion plataformas digitales sobre las cuales se
comunica el requerimiento de contratacion. Los medios de comunicacion tradicionales han perdido impacto por lo que resulta
complejo llevar a cabo un proceso de seleccion de este modo.

Fase de capacitacién de personal

El departamento de talento humano es un nexo entre la direccion y el personal y se encuentra en la busqueda permanente que
el recurso mas importante de la institucion como los son sus trabajadores aporten al desarrollo organizacional con todas sus
potencialidades, para lo cual es necesario que el talento humano contribuya a crear un ambiente favorable a las buenas
practicas y contribuyendo a desarrollar cada uno de los procesos y actividades, estrategias claras encaminados a conseguir las

metas planteadas por la institucion.

Por ello, el GADSMB junto con su departamento de RR.HH. crea mecanismos que permitan aprovechar el conocimiento
adquirido junto con las capacidades del personal que labora en las diferentes areas de la municipalidad, desde el nivel
administrativo hasta el nivel operativo de manera individual y conjunta que les permita apoyarse mediante el trabajo en

equipo, contribuyendo al desarrollo de la institucion mediante actividades coordinadas y planificadas dentro de la gestion.

La capacitacion permanente permite el desarrollo de las habilidades y competencias del personal, le brinda herramientas de
mejora para aumento de su propia eficiencia pues el municipio lo hace parte de su estructura brindéndole conocimiento,

mismo que regresa a la institucion en la prestacion de servicios que el empleado le ofrece (Yanchatuiia, 2012).
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En lo que refiere a los funcionarios municipales, segiin sus puestos de trabajo se sugiere brindarles capacitaciones referentes

a las labores que realizan diariamente, tal como se sefiala en la

Tabla 1. Capacitaciones sugeridas segun el lugar de trabajo

Formacion Departamento Formacion

Especifica Concejo Municipal Servicio al cliente
Alcaldia Aplicacién del COOTAD
Secretaria General Relaciones humanas
Auditoria interna Estructura del LOSEP
Talento humano
Gestion financiera
Servicios basicos
Asesoria juridica
Cultura

Desarrollo Concejo Municipal Herramientas ofimaticas
Secretaria General Documentacion y archivo
Auditoria interna Herramientas ofimaticas
Talento humano Recursos humanos
Gestion financiera Presupuestos
Servicios bésicos Ecologia
Asesoria juridica Derecho administrativo
Cultura Gestion cultural

Estratégica Talento humano Trabajo en equipo
Gestion financiera Inventarios y bodega
Planificaciéon Valor predial
Asesoria juridica Control y transparencia

Fuente: (Yanchatuiia, 2012)

Puestos de trabajo

A cada puesto se le debe asignar su respectiva descripcion de las tareas a realizarse, sus responsabilidades, condiciones
operativas y los estandares de medicion del desempefio, con ello se agilita las fases consiguientes del proceso administrativo de
talento humano; en caso que el Municipio o el departamento de RR.HH. no cuente con este manual asumiendo que cada
miembro de su personal sabe lo que debe hacer en su respectivo puesto es un error que conlleva consecuencias graves en caso
de no ser detectado a tiempo, pues que existe la posibilidad que aquel trabajador ejecute de mala manera las tareas que se le
han asignado por desconocimiento de causa, lo que produce pérdidas o afectaciones a largo plazo dentro de la institucién.

Es menester tener presente que un puesto de trabajo es el nexo entre el empleado, la empresa y los usuarios del sistema
municipal, en donde la afectacion por un mal servicio puede escalar fuera de la institucion llegando a perjudicar al mismo
usuario con alto riesgo de demandas por dafios y perjuicios (Leon, 2020).
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Basado en esta premisa, el GADSMB al describir adecuadamente cada puesto de trabajo obtiene un panorama completo de las
necesidades reales de cada puesto, lo que cuenta como informacién extra que apoya a la institucion en el proceso de
reclutamiento y seleccion, convierte al proceso de contratacion en transparente evitando favoritismos (Cumplido, 2016).

Por ello, al momento de la elaboracion del perfil profesional para la aplicacion a un puesto es necesario que se detalle las
competencias requeridas, mismas que son propensas a medicion segin el cumplimiento aportado por el personal a las
funciones asignadas, con base en las habilidades, aptitudes, y capacidad de realizar una labor de calidad.

Se recomienda que la clasificacion de puestos de trabajo se lo realice de manera ordenada, clara y completa, como sugerencia
que contenga la informacion detallada en el Cuadro 1.

Cuadro 1. Recomendacion de informacion para clasificacion de puestos.

CODIGO NIVEL DENOMINACION GRUPO ROL GRADO RMU
OCUPACIONAL

Fase de evaluacién

Se sugiere que cada persona evalie su propio desempefio partiendo de criterios que evadan la subjetividad del proceso de
evaluacion del proceso que mantiene cada institucion, tal como lo recomienda (Chiavenato, 2011)

El GADSMB realiza la fase de evaluacion de manera anual, sin embargo no cuenta con procedimientos claros y estandarizados
de evaluacion del desempeifio laboral, realizando en muchas ocasiones evaluaciones basadas tinicamente en la planificacion
administrativa de una manera informal, por ello es importante impulsar diferentes técnicas de autoevaluacion laboral
considerando un ambiente libre, democratico en el que cada trabajador pueda sentirse responsable de su rendimiento; para ello
se sugiere el uso de check list que es una herramienta de facil uso en las que el empleado puede seleccionar las opciones que
mas se ajusten a su realidad segun los diferentes factores de evaluacion que se consideren dentro de su puesto de trabajo, tal
como se muestra en el Grafico 2.

Grifico 2. Sugerencia de propuesta para autoevaluacion del desempefio

AUTOEVALUACION DEL DESEMPENO EN EL PUESTO DE TRABAJO DEL
GAD MUNICIPAL SAN MIGUEL DE BOLIVAR

Nombre del trabajador:
Cargo:
Fecha de la evaluacién:

INSTRUCCION: Marque con una X el casillero que se ajuste a su sentir con el ITEM de cada criterio
ESCALA  1: NUNCA 2: REGULARMENTE 3: CASI SIEMPRE 4: SIEMPRE
CRITERIOS 1 2 T R

1 |Siento motivacidn al realizar mi trabajo

2 |Recibo reconocimiento cuando cumplo con mis designaciones

3 |Soy libre en la toma de decisiones en mi puesto laboral

4 |Me siento en capacidad de hy bl

5 |Confio en mis habilidades

6 |Trabajo en un ambi sereno, de confianza y paf

7 |Siento que mi trabajo respalda las metas del Municipio

8 |Mi trabajo me hace sentir bien emocionalmente

9 [Siento que soy productivo

10 [Siento que poseo capacidad de ascender con el tiempo
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Se observa que se hace énfasis en las actitudes, emociones y comportamientos del trabajador sin importar el puesto laboral que
cubra, lo que implica que a mayor desempefio la calificacion dentro de cada item sera alta, este analisis se basa en un analisis
de tipo objetivo del rendimiento de la persona, dejando de lado lo subjetivo en relacién con sus habitos.

Fase de reconocimiento y remuneracién

Una institucion que tenga la capacidad de compensar a su personal cuando se cumplen las metas establecidas o se demuestra
con hechos que superan los estandares esperados trabajando con consciencia social, en equipo y generando un excelente
ambiente laboral logra que sus empleados construyan una identidad y una cultura de trabajo a la que se aferran con el tiempo
convirtiéndose en una disciplina.

En este caso el GADSMB reconoce dentro de su mision que realiza el proceso de remuneracion sujeto a la ley, el reglamento
general vigente y deméas normas existentes, sefiala también las acciones disciplinarias correspondientes en caso que se detecte
irregularidades, estas actividades sancionatorias se aplican segiin lo determina la LOSEP, el codigo de trabajo y la ley organica
de justicia social (GADM San Miguel de Bolivar, 2017)

La remuneracion al ser fija ya que la establecen organismos superiores, debe compensarse con el mantener un equilibrio entre
las responsabilidades asignadas dentro de puestos de trabajo similares, evitando que se genere una desmotivacion por parte del
personal al sentir que se le ha asignado una mayor carga de responsabilidades, por ello también es importante que la institucion
mantenga incentivos permanentes que no requieran una inversion economica, mas bien que sean un reflejo desde la parte social
aumentando asi el compromiso del personal junto con su motivacion.

Observaciones: Nm%lmﬂu il

Area de formacién profesional del/a evaluador/a:

Nomwre:_heovondn Py (D(ﬂmr\ﬁam Qou,m
Empresa: 4 GADM  Jan w da Mm

Cargo queocupa:_ Dureedora Adm m‘(nairv‘a

Tiempo dentro del cargo: _ OVUN i

Ultimo grado académico alcanzado: (Mmd:ﬂ' N U\JJ o

Ll

FF/ma y dello dﬁ la institucion.
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Anexo VI Validacion de Instrumento Aguilar Uchubanda Jenny

€5 S| 5. ESCUELA DE ADMINISTRACION
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CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA ESPECIALISTAS

Estimado/a:

Usted ha sido seleccionado para validar el instrumento CUESTIONARIO, y la propuesta planteada que es parte
del proyecto de investigacion “Modelo de Gestion de Calidad del Talento Humano de un Gobierno
Auténomo Descentralizado™, desarrollado por Indira Cecilia Gaibor Vinueza, estudiante de posgrado de la
maestria en Administracién de Empresas de la Pontificia Universidad Catélica del Ecuador en Ambato.

La poblacion con la que se trabajara esta conformada por colaboradores en puestos administrativos y operativos,
del Gobierno Auténomo Descentralizado San Miguel de Bolivar. También es importante mencionar que el personal
administrativo se caracteriza por tener formacioén de tercer nivel, por otra parte el operativo presenta una formacién
de primaria y secundaria segiin sea el caso.

La validacion del instrumento y la propuesta es importante porque permite determinar la validez de los items, con
lo cual se espera garantizar la confiabilidad de los resultados obtenidos.

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y PERTINENCIA
Objetivo: Valorar el cumplimiento de criterios técnicos generales y la pertinencia del Cuestionario.

Instrucciones: Segin su criterio, sefiale con una “X” si cumple con los criterios establecidos, si no cumple; si es
pertinente o si no lo es. Por favor, contemple todos los items. Sus comentarios seran importantes.

Nota: Siga el ejemplo en gris.
Cumplimiento Pertinencia
# Trems de los criterios de los criterios Obsecvaciones
Si No Sies Noes
cumple | cumple |pertinente | pertinente
- | Ejemplo

1 | Nombre del Cuestionario

2 | El formato del Cuestionario

3 | Numero de items planteados’

El test se adecua a las caracteristicas culturales de la

poblacién

5 Se adecuia a las caracteristicas laborales de los
beneficiarios

6 Se ajusta a un analisis de necesidades
de los beneficiarios

7 Se ajusta a las exigencias

de las orientaciones psicologicas-laborales

8 | El planteamiento tiene calidad cientifica

¢ [ [ [ b [ (< < [

9 | Se identifica el objetivo principal del instrumento
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&Cuiles son las causas que originan el problema?

¢ Errores en el proceso de seleccion de personal
e  Falta de planificacion previa al proceso de seleccion

e  Desmotivacion de los trabajadores, lo que no permite alcanzar los objetivos planteados

& Qué efectos se evidencian sobre la institucién y su personal?

e  Se generan gastos debido a la contratacion de servicios vinculados a un nuevo proceso de seleccion de personal.
e  Capacitaciones permanentes que pueden enfocarse en el personal existente en planta.

e Se genera un ambiente de inseguridad e intranquilidad laboral.

Grifico 1.
Procesos internos de Talento Humano

Estrategias y
planes

Gestion co
responsabilida

social

Nota: Elaboracion: Indira Gaibor

;Dénde se detecta el problema?

En el departamento de Talento Humano del Gobierno Auténomo Descentralizado de la Municipalidad de San Miguel de
Bolivar.

Fase de reclutamiento

Para que se ejecute de manera correcta esta fase, es importante que el departamento de RR.HH. identifique la vacante en
funcién de la necesidad del Municipio, puesto que existe una diferencia entre la ausencia de un trabajador por motivo de
renuncia o asenso dejando un puesto sin una persona que lo sustituya de manera obligatoria, que, la necesidad del municipio de
contratar personal porque una de sus areas se encuentra en crecimiento o debido a la demanda se requiera una mayor cantidad
de mano de obra calificada.
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Por ello esta primera etapa considera de forma obligatoria que en el departamento de RR.HH. se genere consciencia sobre la
existencia real de la necesidad de contratar personal, caso contrario se genera un gasto innecesario al momento de activar los
procesos de contratacion (Kenjo, 2021).

En caso de la necesidad real de contratacion de personal, el equipo encargado del reclutamiento crea la descripcion del puesto
de trabajo a cubrir, sin embargo, se consideran algunos aspectos fundamentales como: El 4rea sobre la cual el profesional
cumple sus funciones junto con los roles que debe desempefiar, la experiencia requerida en campo para que ocupe la vacante,
los aspectos que se validaran dentro del su hoja de curriculo.

Es importante se recuerde que, la etapa previa al reclutamiento es de suma importancia ya que esta representa la base del
proceso integral, si este no se encuentra correctamente estructurado sobre las caracteristicas del perfil que se busca, entonces
los resultados no seran los esperados (Udiz, 2020).

Una vez que el proceso se encuentre activo y las hojas de vida lleguen al departamento de RR.HH. del municipio, es
importante que toda esta informacion se almacene de manera correcta, con el uso de las tecnologias actuales un sistema CRM
(Sistema de Gestion de Clientes) es de gran ayuda como herramienta digital.

Fase de seleccion de personal

Previo a que se arranque con la fase de seleccion es recomendable se realice una pre seleccion de candidatos, de manera que se
descarte oportunamente aquellos postulantes que no cumplen con los requisitos solicitados por el Municipio para cubrir la
vacante disponible. En caso de no hacerlo, los costos o gasto de recursos innecesarios por entrevistar a todos los postulantes
puede resultar un perjuicio para los recursos de la municipalidad.

Se recomienda que se establezcan plazos definidos y correctamente sefialados para la recepcion de la documentacion de los
postulantes, con ello RR.HH. revisa y contesta cada peticion de manera oportuna, correcta, evitando posibles errores (Udiz,
2020)

Como recomendacion adicional, el departamento de RR.HH. tiene a su disposicion plataformas digitales sobre las cuales se
comunica el requerimiento de contratacion. Los medios de comunicacion tradicionales han perdido impacto por lo que resulta
complejo llevar a cabo un proceso de seleccion de este modo.

Fase de capacitacién de personal

El departamento de talento humano es un nexo entre la direccion y el personal y se encuentra en la busqueda permanente que
el recurso mas importante de la institucion como los son sus trabajadores aporten al desarrollo organizacional con todas sus
potencialidades, para lo cual es necesario que el talento humano contribuya a crear un ambiente favorable a las buenas
practicas y contribuyendo a desarrollar cada uno de los procesos y actividades, estrategias claras encaminados a conseguir las

metas planteadas por la institucion.

Por ello, el GADSMB junto con su departamento de RR.HH. crea mecanismos que permitan aprovechar el conocimiento
adquirido junto con las capacidades del personal que labora en las diferentes areas de la municipalidad, desde el nivel
administrativo hasta el nivel operativo de manera individual y conjunta que les permita apoyarse mediante el trabajo en

equipo, contribuyendo al desarrollo de la institucion mediante actividades coordinadas y planificadas dentro de la gestion.

La capacitacion permanente permite el desarrollo de las habilidades y competencias del personal, le brinda herramientas de
mejora para aumento de su propia eficiencia pues el municipio lo hace parte de su estructura brindéndole conocimiento,

mismo que regresa a la institucion en la prestacion de servicios que el empleado le ofrece (Yanchatuiia, 2012).
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En lo que refiere a los funcionarios municipales, segiin sus puestos de trabajo se sugiere brindarles capacitaciones referentes

a las labores que realizan diariamente, tal como se sefiala en la

Tabla 1. Capacitaciones sugeridas segun el lugar de trabajo

Formacion Departamento Formacion

Especifica Concejo Municipal Servicio al cliente
Alcaldia Aplicacién del COOTAD
Secretaria General Relaciones humanas
Auditoria interna Estructura del LOSEP
Talento humano
Gestion financiera
Servicios basicos
Asesoria juridica
Cultura

Desarrollo Concejo Municipal Herramientas ofimaticas
Secretaria General Documentacion y archivo
Auditoria interna Herramientas ofimaticas
Talento humano Recursos humanos
Gestion financiera Presupuestos
Servicios bésicos Ecologia
Asesoria juridica Derecho administrativo
Cultura Gestion cultural

Estratégica Talento humano Trabajo en equipo
Gestion financiera Inventarios y bodega
Planificaciéon Valor predial
Asesoria juridica Control y transparencia

Fuente: (Yanchatuiia, 2012)

Puestos de trabajo

A cada puesto se le debe asignar su respectiva descripcion de las tareas a realizarse, sus responsabilidades, condiciones
operativas y los estandares de medicion del desempefio, con ello se agilita las fases consiguientes del proceso administrativo de
talento humano; en caso que el Municipio o el departamento de RR.HH. no cuente con este manual asumiendo que cada
miembro de su personal sabe lo que debe hacer en su respectivo puesto es un error que conlleva consecuencias graves en caso
de no ser detectado a tiempo, pues que existe la posibilidad que aquel trabajador ejecute de mala manera las tareas que se le
han asignado por desconocimiento de causa, lo que produce pérdidas o afectaciones a largo plazo dentro de la institucién.

Es menester tener presente que un puesto de trabajo es el nexo entre el empleado, la empresa y los usuarios del sistema
municipal, en donde la afectacion por un mal servicio puede escalar fuera de la institucion llegando a perjudicar al mismo
usuario con alto riesgo de demandas por dafios y perjuicios (Leon, 2020).
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Basado en esta premisa, el GADSMB al describir adecuadamente cada puesto de trabajo obtiene un panorama completo de las
necesidades reales de cada puesto, lo que cuenta como informacién extra que apoya a la institucion en el proceso de
reclutamiento y seleccion, convierte al proceso de contratacion en transparente evitando favoritismos (Cumplido, 2016).

Por ello, al momento de la elaboracion del perfil profesional para la aplicacion a un puesto es necesario que se detalle las
competencias requeridas, mismas que son propensas a medicion segin el cumplimiento aportado por el personal a las
funciones asignadas, con base en las habilidades, aptitudes, y capacidad de realizar una labor de calidad.

Se recomienda que la clasificacion de puestos de trabajo se lo realice de manera ordenada, clara y completa, como sugerencia
que contenga la informacion detallada en el Cuadro 1.

Cuadro 1. Recomendacion de informacion para clasificacion de puestos.

CODIGO NIVEL DENOMINACION GRUPO ROL GRADO RMU
OCUPACIONAL

Fase de evaluacién

Se sugiere que cada persona evalie su propio desempefio partiendo de criterios que evadan la subjetividad del proceso de
evaluacion del proceso que mantiene cada institucion, tal como lo recomienda (Chiavenato, 2011)

El GADSMB realiza la fase de evaluacion de manera anual, sin embargo no cuenta con procedimientos claros y estandarizados
de evaluacion del desempeifio laboral, realizando en muchas ocasiones evaluaciones basadas tinicamente en la planificacion
administrativa de una manera informal, por ello es importante impulsar diferentes técnicas de autoevaluacion laboral
considerando un ambiente libre, democratico en el que cada trabajador pueda sentirse responsable de su rendimiento; para ello
se sugiere el uso de check list que es una herramienta de facil uso en las que el empleado puede seleccionar las opciones que
mas se ajusten a su realidad segun los diferentes factores de evaluacion que se consideren dentro de su puesto de trabajo, tal
como se muestra en el Grafico 2.

Grifico 2. Sugerencia de propuesta para autoevaluacion del desempefio

AUTOEVALUACION DEL DESEMPENO EN EL PUESTO DE TRABAJO DEL
GAD MUNICIPAL SAN MIGUEL DE BOLIVAR

Nombre del trabajador:
Cargo:
Fecha de la evaluacién:

INSTRUCCION: Marque con una X el casillero que se ajuste a su sentir con el ITEM de cada criterio
ESCALA  1: NUNCA 2: REGULARMENTE 3: CASI SIEMPRE 4: SIEMPRE
CRITERIOS 1 2 T R

1 |Siento motivacidn al realizar mi trabajo

2 |Recibo reconocimiento cuando cumplo con mis designaciones

3 |Soy libre en la toma de decisiones en mi puesto laboral

4 |Me siento en capacidad de hy bl

5 |Confio en mis habilidades

6 |Trabajo en un ambi sereno, de confianza y paf

7 |Siento que mi trabajo respalda las metas del Municipio

8 |Mi trabajo me hace sentir bien emocionalmente

9 [Siento que soy productivo

10 [Siento que poseo capacidad de ascender con el tiempo
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Se observa que se hace énfasis en las actitudes, emociones y comportamientos del trabajador sin importar el puesto laboral que
cubra, lo que implica que a mayor desempefio la calificacion dentro de cada item seré alta, este analisis se basa en un analisis
de tipo objetivo del rendimiento de la persona, dejando de lado lo subjetivo en relacion con sus habitos.

Fase de reconocimiento y remuneracién

Una institucion que tenga la capacidad de compensar a su personal cuando se cumplen las metas establecidas o se demuestra
con hechos que superan los estindares esperados trabajando con consciencia social, en equipo y generando un excelente
ambiente laboral logra que sus empleados construyan una identidad y una cultura de trabajo a la que se aferran con el tiempo
convirtiéndose en una disciplina.

En este caso el GADSMB reconoce dentro de su mision que realiza el proceso de remuneracion sujeto a la ley, el reglamento
general vigente y demas normas existentes, sefiala también las acciones disciplinarias correspondientes en caso que se detecte
irregularidades, estas actividades sancionatorias se aplican segtin lo determina la LOSEP, el codigo de trabajo y la ley organica
de justicia social (GADM San Miguel de Bolivar, 2017)

La remuneracion al ser fija ya que la establecen organismos superiores, debe compensarse con el mantener un equilibrio entre
las responsabilidades asignadas dentro de puestos de trabajo similares, evitando que se genere una desmotivacion por parte del
personal al sentir que se le ha asignado una mayor carga de responsabilidades, por ello también es importante que la institucion
mantenga incentivos permanentes que no requieran una inversion econdmica, méas bien que sean un reflejo desde la parte social
aumentando asi el compromiso del personal junto con su motivacion.

Observaciones: N \n S vNa

Area de formacién profesional del/a evaluador/a:

Nombre: 1“3~ Jef\nj Mari lo A%Ulof Uchuban da

Empresa: GADM  don Miguel de  Bolivar
J

Cargo queocupa: _Jefa de 1o Unided Administrative de Talenfo Hemano

Tiempo dentro del cargo: B anes

Ultimo grado académico alcanzado: Cuorto N el

< hidbes

Firmay sello de la institucion.

149



