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Propuesta de un plan de capacitacion en el sistema de Gestion de Talento Humano de los
Gobiernos Auténomos Descentralizados Parroquiales Rurales de la provincia de
Esmeraldas: Periodo 2021-2022.

RESUMEN

La presente investigacion propone el disefio de un plan de capacitacion que, sobre la base
de la identificacion de los problemas mas criticos y urgentes, se alinee a las necesidades
institucionales de los Gobiernos Parroquiales de la provincia de Esmeraldas. Respecto a
la metodologia, segln la forma en que se presentaron los resultados, fue una investigacion
cuantitativa y cualitativa, al hacer referencia al alcance la investigacion fue descriptiva,
respecto a la modalidad de investigacion fue un estudio de campo y finalmente, sobre el
disefio, la investigacion fue no experimental. La muestra estuvo conformada por 130
vocales y 33 funcionarios administrativos y financieros a quienes se les aplicé una
encuesta de 25 preguntas elaborada por Rodriguez (2013). Entre los resultados se destaca
que la aplicacion de los instrumentos para la deteccion de necesidades de capacitacion,
permitié evidenciar que existen necesidades de formacion referente a aspectos de tipo
legal, herramientas de manejo informatico, desarrollo de habilidades personales y
promocion de valores en los funcionarios de los gobiernos parroquiales agrupados en el
Consejo Nacional de Gobiernos Parroquiales Rurales de Esmeraldas. Se plantea
finalmente plan de capacitacién planteado, expone detalladamente los aspectos
fundamentales sobre los que se guiard el proceso de capacitacion. Temas, objetivos,
tematicas, actividades y recursos son las consideraciones que se presentan con el
propdsito de que las acciones sean claras y directas para lograr la mayor efectividad en la

formacion de los funcionarios.

PALABRAS CLAVE.- Gobiernos parroquiales, deteccion de necesidades de

capacitacion, plan de capacitacion, eficiencia administrativa.
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Proposal for a training plan in the Human Talent Management system of the Autonomous
Decentralized Parish Rural Governments of the province of Esmeraldas: Period 2021-
2022.

ABSTRACT

This research proposes the design of a training plan that, based on the identification of
the most critical and urgent problems, is aligned with the institutional needs of the Parish
Governments of the province of Esmeraldas. Regarding the methodology, according to
the way in which the results were presented, it was a quantitative and qualitative research,
when referring to the scope the research was descriptive, regarding the research modality
it was a field study and finally, about the design, the research was non-experimental. The
sample consisted of 130 members and 33 administrative and financial officials who were
given a 25-question survey prepared by Rodriguez (2013). Among the results, it is
highlighted that the application of the instruments for the detection of training needs,
allowed to show that there are training needs regarding legal aspects, computer
management tools, development of personal skills and promotion of values in the officials
of the parochial governments grouped in the National Council of Rural Parish
Governments of Esmeraldas. Finally, a proposed training plan is proposed, it exposes in
detail the fundamental aspects on which the training process will be guided. Themes,
objectives, themes, activities and resources are the considerations that are presented with
the purpose that the actions are clear and direct to achieve the greatest effectiveness in

the training of officials.

KEYWORDS.- Parish governments, detection of training needs, training plan,

administrative efficiency.
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INTRODUCCION

Presentacion del tema de investigacion

Segun Chiavenato (2009), la capacitacion se constituye en el centro medular de un
esfuerzo continuo, que se ha de planificar para el mejoramiento de las competencias de
los colaboradores y, consecuentemente de la gestion organizacional. La capacitacion es
uno de los procesos de mayor importancia dentro de la administracion de recursos

humanos de toda organizacion.

En concordancia con lo expresado, es necesario que toda organizacion capacite a sus
colaboradores en funcion de sus necesidades y, para tal fin, se debe conocer de manera
clara cuéles son los objetivos organizacionales ya que son éstos los que permiten dar

respuesta a los contenidos que deben tener los programas de capacitacion.

Cabe agregar que, en el caso de entidades y organismos del sector publico, la capacitacion
debe orientarse al logro de la misidn, metas organizacionales y objetivos estratégicos
establecidos en la Constitucion y las leyes. Por esta razén es necesario que, de manera
regular, se conozcan las necesidades de formacidn que existen en la institucion para

plantear programas de capacitacion en relacion tales necesidades.

Dentro de las entidades que conforman el sector publico, se destacan los Gobiernos
Auténomos Descentralizados Parroquiales, entidades que desde el 2011 representan la
descentralizaciéon de las funciones del gobierno central. Segun el Consejo Nacional
Electoral (CNE, 2021) existen 823 Gad Parroquiales, que representan el 37.3% de la

poblacion, esto es mas de seis millones de habitantes que habitan en el sector rural.

De acuerdo con el Art. 64 del Cédigo Organico de Organizacion Territorial, Autonomia
y Descentralizacion (COOTAD, 2010), las funciones de los gobiernos auténomos
descentralizados parroquiales rurales tienen que ver con la promocion del desarrollo
sustentable, la elaboracion y ejecucion del plan de desarrollo rural, el fomento de la
inversion y desarrollo econdmico, el impulso de la participacion ciudadana, la prestacion

de servicios publicos a nivel de su competencia, entre otros.



Para el cumplimiento de las funciones descritas, cuenta con un personal directivo elegido
por votacion popular y con talento humano que se encarga de la gestion estrategica,
administrativa y financiera de los gobiernos parroquiales; este personal debe orientar sus
actividades a la satisfaccion de los requerimientos ciudadanos, en estricto apego a lo
establecido en el COOTAD. Es necesario entonces que el talento humano de estas
entidades, cuente con la suficiente capacidad para atender eficientemente las demandas
ciudadanas y cumplir con eficacia los procesos administrativos institucionales definidos

para el efecto.

La presente investigacion propone el disefio de un plan de capacitacion que, sobre la base
de la identificacion de los problemas mas criticos y urgentes, se alinee a las necesidades
institucionales de los Gobiernos Parroquiales. Por esta razon la capacitacion debe ser un
proceso flexible, abierto a la inclusién de insumos de diferentes subsistemas como
planificacidn, gestion, administrativo financiero, comunicacional, legal y todo el que sea

necesario para mejorar las competencias de los funcionarios de estos entes parroquiales.

Planteamiento del problema

Los Gobiernos Auténomos Descentralizados Parroquiales tienen competencias
exclusivas como la planificacién de infraestructura en sus parroquias, practicas de
cuidado medioambiental y coordinacion con otros niveles de gobierno (alcaldias,

prefecturas), en funcion de mejorar las condiciones de vida de sus comunidades.

Dado que su gestion se encamina a la busqueda del buen vivir de los ciudadanos, los
Gobiernos Parroquiales juegan un rol bastante protagonico en el desarrollo local. Deben
brindar servicios publicos de calidad y con calidez, razén por la que sus funcionarios
deben estar adecuadamente capacitados para responder a las exigencias y requerimientos

(ue se presentan sus puestos.

Conversaciones preliminares mantenidas con personal directivo y administrativo de
varios gobiernos parroquiales, permitieron evidenciar ciertas deficiencias que no
permiten cumplir adecuadamente con las funciones establecidas para estas entidades.

Aspectos como la asignacion de roles administrativos por compromisos politicos y no por



competencias, poco conocimiento de las leyes, insuficiente analisis y aplicacion del
COOQOTAD, inexistencia de reglamentos que evalten las funciones del talento humano,
deficiencia en las estructuras organicas, ausencia de procesos de capacitacion, entre otras

situaciones, inciden negativamente en la gestion de estas entidades parroquiales.

Las consideraciones expuestas anteriormente derivan en afectaciones directas al
desarrollo social y economico de las parroquias, debido a que, si los gobiernos
parroquiales, por medio de su talento humano, tienen dificultades para gestionar
administrativa, financiera y estratégicamente los territorios y recursos asignados
directamente, no podran contribuir efectivamente al mejoramiento de la calidad de vida

de las familias que habitan en estas comunidades.

Ante la situacion planteada se considera necesaria la propuesta de un plan de capacitacion
en el sistema de Gestion de Talento Humano de los Gobiernos Auténomos
Descentralizados Parroquiales Rurales de la provincia de Esmeraldas, como un
instrumento de formacion que permita el fortalecimiento y desarrollo de las capacidades
del talento humano en funcion de optimizar el cumplimiento de sus responsabilidades y

lograr una mejora continua en los procesos institucionales.

La propuesta del plan de capacitacion pretende ser coordinada a través del Consejo
Nacional de Gobiernos Parroquiales Rurales de Esmeraldas, CONAGOPARE
ESMERALDAS, entidad integrada por los 57 gobiernos parroquiales de la provincia y
teniendo en consideracion que este organismo basa su gestion en el apoyo a las entidades
parroquiales para el cumplimiento de los objetivos y responsabilidades determinados en
la Constitucion de la Republicay el COOTAD.

En funcion de las consideraciones expuestas anteriormente, la pregunta que guié la

investigacion es la siguiente:

¢Un plan de capacitacion permitira fortalecer las capacidades y gestion del Talento
Humano de los Gobiernos Autonomos Descentralizados Parroquiales Rurales de la

provincia de Esmeraldas?



Justificacion

La capacitacion del personal en las entidades del sector pablico tiene como propdsitos la
realizacion y desarrollo profesional del funcionario, asi como el fortalecimiento de la
gestion organizacional en pos del cumplimiento de los objetivos establecidos en la ley y

demas reglamentos.

La presente investigacion es realizada con la finalidad de generar la propuesta de un plan
de capacitacion en el sistema de Gestion de Talento Humano de los Gobiernos
Auténomos Descentralizados Parroquiales Rurales de la provincia de Esmeraldas. Se
busca, por medio del proceso de capacitacion, promover el desarrollo del personal,
favorecer el ambiente de trabajo y lograr de una manera efectiva, generar servicios

eficientes y de calidad a la comunidad.

La importancia del estudio radica en que permitird de manera objetiva y por medio de un
proceso de deteccion de necesidades, conocer los requerimientos de capacitacion del
talento humano de los Gobiernos Auténomos Descentralizados Parroquiales Rurales de
la provincia de Esmeraldas. El plan de capacitacion a disefiar y proponer busca ser una
herramienta que proporcione conocimientos y promueva el desarrollo de competencias
orientadas a mejorar el desempefio de los colaboradores y por ende optimice la gestion

institucional de estas entidades seccionales.

El estudio es pertinente porque pretende generar las condiciones para que tanto el personal
directivo como administrativo de los gobiernos parroguiales, puedan mejorar y contribuir
con sus capacidades para el logro efectivo de la mision y objetivos que direccionan la

gestion de estas entidades descentralizadas.

Los beneficiarios del estudio son por una parte el personal directivo y administrativo de
los gobiernos parroquiales, quienes podran instruirse en las competencias especificas que
le permitan afrontar los desafios que se presentan en el desarrollo de sus actividades y
elevar sus niveles de desempefio y productividad. Del mismo modo se veran beneficiadas
las comunidades asentadas en cada una de las parroquias debido a que los personeros de

los gobiernos parroquiales, debidamente capacitados, podran mejorar la calidad del



servicio que brindan y contribuirdn efectivamente a la satisfaccion de necesidades y

requerimientos de la ciudadania.

Lo impactos de la investigacion serian entre otros el aumento de los niveles de desempefio
de los funcionarios con un mejor uso de los recursos disponibles, la flexibilizacion de la
gestion para asumir transformaciones que se presentan de manera imprevista y rapida, la
potenciacion de habilidades, conocimientos y experiencias de los funcionarios en el
trabajo realizado cotidianamente, asi como la generacion de condiciones laborales para

que los colaboradores puedan contribuir al logro de las metas institucionales.

Objetivos

Objetivo general

Disefiar un plan de capacitacién para el sistema de Gestion de Talento Humano de los
Gobiernos Auténomos Descentralizados Parroquiales Rurales de la provincia de

Esmeraldas.

Objetivos especificos

= Efectuar un diagnoéstico para la deteccion de necesidades de capacitacion del talento
humano de los Gobiernos Auténomos Descentralizados Parroquiales Rurales de la
provincia de Esmeraldas.

= Establecer las tematicas, sesiones, actividades y recursos que contendra el plan de

capacitacion.



CAPITULO 1. MARCO TEORICO

1.1. Fundamentacién tedrica conceptual

1.1.1. Gestion del talento humano: caracteristicas y procesos

De acuerdo con Dessler y Varela (2015), se entiende por gestion de talento humano al
conjunto de actividades de evaluacion, capacitacion, remuneracion que permitan dotar a
los colaboradores de un ambiente laboral adecuado, con el conocimiento oportuno de las

necesidades organizacionales que deben solventarse para lograr el éxito.

Para Alles (2018), el talento humano se refiere a las caracteristicas y habilidades que
permiten las actividades de una empresa. Esta determinado por talentos que conforman
el equipo de trabajo; éstos talentos hacen referencia a las capacidades que tienen los
colaboradores en virtud de los conocimientos, experiencias y actitudes que han sido

adquiridas en la vida personal y profesional.

Segun el criterio de Chiavenato (2011) por medio del talento humano es factible la
descripcidn de las personas que integran una empresay, dentro de ella, realizan funciones
para dar fortalecimiento a los recursos con que cuenta. Los colaboradores, al pasar la
mayor parte de su tiempo en la empresa, necesitan de recursos materiales, financieros y

tecnoldgicos para el desempefio de su labor.

En concordancia con los criterios expresados anteriormente, podria acotarse finalmente
que, la gestion del talento humano busca optimizar cada uno de los procesos de trabajo
que se presentan en una organizacion, resaltando las capacidades y habilidades que se han

puesto de manifiesto para alcanzar la eficiencia organizacional.

Cuando se consideran los procesos de la gestion del talento, existen varios criterios y
procesos que se han puesto de manifiesto para fortalecer el desarrollo de los
colaboradores. Segin Chiavenato (2011), la gestion de talento humano presenta los

siguientes procesos primordiales.



Seleccién de personal

Es considerado un proceso por medio del cual se incorpora y se siguen las actividades
que permiten incorporar a nuevos empleados dentro de las empresas. Los procesos que
se llevan a cabo en esta parte de la gestion del talento humano, deben ir estrechamente
relacionados, debido a que su influencia es directa y debe ser buen usado sin perjuicio a
ninguno de los participantes en el proceso. En el caso de no realizar un eficiente proceso
de seleccion, se requerira un mayor esfuerzo para compensar las fallas identificadas,

siendo que el equilibrio una parte fundamental para el éxito (Chiavenato, 2011).

Evaluacion de desempefio

Segun Vallejo (2016), tiene que ver con controlar, valorar y monitorear la gestion de los

colaboradores en una organizacién. Se destacan tres principales aspectos.

1. Resultados. — Obtenidos con la mayor precision, en un tiempo establecido, que

generalmente se considera un afo.

2. Desempefio. — Hace referencia al procedimiento que se efectia y los medios que han

sido usados para la aplicacion.

3. Competencias. — Aspectos personales que son propios de las personas y que se ponen

de manifiesto para la eficiencia organizacional.

Existen muchos sistemas para realizar evaluaciones de desempefio, de su produccion, de
la calidad de su trabajo, de forma individual o colectiva y segun la percepcion de quienes
reciben sus esfuerzos de manera interna y externa. La valoracion de forma sistemica es
realizada en funcidn de las tareas asignadas y realizadas por las personas, midiendo el

desempefio del colaborador y su relacion con el logro de las metas organizacionales.

Capacidades y experiencia de los colaboradores

Segun Cuesta (2015), hacen referencia al desarrollo de conocimientos, actitudes,

habilidades y destrezas de los funcionarios para incrementar su gestién en cada una de las



areas de la organizacion. Entre las actividades inherentes al entrenamiento, varias hacen

referencia al desarrollo continuo de los tipos de aprendizaje, destacando los siguientes:

1. Capacitacion. — Tiene que ver con transferir los conocimientos que esta requiriendo un

empleado para desarrollar de mejor forma su trabajo.

2. Adiestramiento. — Tiene que ver con la busqueda y potencializacion de habilidades y
destrezas que son necesarias para un eficiente desarrollo de las obligaciones del

personal.

3. Motivacion. — De mucha importancia en los trabajadores, permite conocer las

aspiraciones, intereses y formas en las que desean ser tratados los colaboradores.

Debe considerarse de gran necesidad, el hecho de que las empresas conozcan costumbres,
asi como los valores y las creencias que influyen en el accionar de las personas al interior
de la empresa y fuera de ella, a fin de administrar de forma conveniente, las alteraciones
de conducta, sin tener malos entendidos entre la cultura organizacional y la de los
colaboradores (Cuesta, 2015).

Planeacion estratégica

De acuerdo con Garcia y Valencia (2017) por medio del plan estratégico se define y
orienta a las organizaciones en funcion del camino que deben seguir las areas que la
conforman en pos del logro del crecimiento pleno; hace referencia al establecimiento de
un conjunto de objetivos y alternativas que hacen posible el logro de la mision y la visién

de la organizacion.

Paez (2012) considera que:

Al hablar de la misidn, no se hace referencia Unicamente a la actividad que se
dedica una organizacion, sino también a las cosas que no se dedica. Por otra parte,
la vision se fundamente en el enfoque a futuro que se pretende alcanzar y la meta
a la que se pretende llegar. Finalmente, los objetivos de la organizacion se deben
establecer de forma clara y alcanzable, segun la asignacion de medios y recursos

para el desarrollo de actividades. (p.24)



Politicas que requieran entrenamiento

Segun Chiavenato (2011) las politicas son consideradas normas que definen funciones y
garantizan su cumplimiento en funcion de los objetivos predeterminados surgidos de la
cultura de la organizacion. Las politicas determinan repuestas oportunas a las dificultades
que se presentan, evitando que los colaboradores Ilamen a sus superiores para la solucién

de determinada situacion.

Cada empresa define las politicas segun su filosofia y las necesidades que se presenten
en funcion de los objetivos de la organizacion, tomando en cuenta para ello, actividades
y procesos como integracién, organizacion, retencion, desarrollo y evaluacion de los

recursos humanos con los gue se cuenta.

En funcion de los criterios expresados, se considera que, con una eficiente gestion del
personal, se aportan varias ventajas las empresas, porque con la correcta administracion
de los funcionarios, permiten tener una vision bastante clara de las habilidades y
competencias que son necesarias para alcanzar las metas, siendo la capacitacion, una de

las actividades con mayor importancia en la busqueda de los objetivos.

1.1.2. Capacitacion: definicion, importancia, beneficios y fases

De acuerdo con Mondy y Noe (2015) la capacitacion se define como: “una importante
actividad en la gestion del talento humano, que no solo se dedica a formar y desarrollar
las capacidades del personal, sino también en los procesos de planeacion de carreras de

forma individual y de evaluacion de las funciones del personal” (p.202).

Conforme a lo sefialado, la capacitacion se puede considerar no como un hecho aislado
dentro de la organizacion, sino que es parte de la coordinacion que se ha planificado,
ejecutado y evaluado. Su proposito principal es el de motivar a los recursos humanos a
sentir un agradable ambiente de trabajo donde pueda desarrollar su creatividad y una

mayor productividad.

Por otro lado, Chiavenato (2009) sefiala que:



La capacitacion es el centro del esfuerzo que se realiza de manera conjunta, que
se disefia para el mejoramiento de las competencias de los colaboradores y, por
tanto, el desenvolvimiento de la organizacion. Es considerada una de las

actividades méas importantes del manejo de personal. (p.377)

Louart (2014), sefiala por su parte que la capacitacion “es un sistema de formacion
considerado complejo, debido a que debe interrelacionar objetivos, necesidades

departamentales ¢ individuales para el logro de las metas organizacionales” (pag. 163).

Por su parte, Alles (2010) considera a la capacitacion como el conjunto de acciones
estructurales de la formacion, presentadas como curso, con objetivos, fechas, temas
generales y especificos, responsables y tiempos, por lo que debe definirse como una

transmision de conocimientos realizada de manera planificada y organizada.

En funcidn de los criterios expresados, se considera que el personal en toda organizacion
necesita estar capacitado segun las necesidades y, de acuerdo con el fin de la organizacion
y sus objetivos, porque permiten dar respuesta a los contenidos plasmados en los

programas de capacitacion.

Importancia de la capacitacion

Respecto a la importancia de la capacitacion, segin Robins y Coulter (2014), la
capacitacion tiene una gran influencia en el desarrollo integral de las organizaciones.
Estas deben considerar a la capacitacion no como un proceso que se da una sola vez en
pos de cumplir con un mero requisito; la capacitacion debe considerarse como un proceso
de mejoramiento continuo, que se orienta siempre hacia la basqueda de conocimientos y

habilidades, ajustados a los cambios que presenta el mundo actual.
Otro de los criterios califica a la capacitacion como una inversién que realizan las

empresas con el propésito de aumentar su productividad y actualizar los conocimientos

de los colaboradores. Por medio de la capacitacion se tiene la posibilidad de adaptarse a
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los cambios en el mundo, a la adaptacion de tecnologia moderna y competencias que
corresponda eficientemente al crecimiento organizacional (Robins y Coulter, 2014).

Beneficios de la capacitacion

En torno a los beneficios de la capacitacion, Hill (2013) considera que la capacitacion
cumple un rol primordial en las organizaciones debido principalmente a que influye en el
incremento de la productividad de las empresas. Del mismo modo permite que las
organizaciones tengan un personal con motivacion y compromiso, calificado y con alto

sentido de pertenencia.

Acotar que la capacitacion, al mejorar la competencia de los colaboradores, mejora
directamente el desempefio organizacional, tratando de actualizar constantemente los
conocimientos de los ejecutivos y demas funcionarios en temas actuales y necesarios en
su desempefio. Los adecuados procesos de capacitacion inciden en un positivo cambio
del comportamiento de los trabajadores, mejorando las relaciones interpersonales,

aumentando la satisfaccion de los empleados y la calidad del trabajo (Hill, 2013).

Los beneficios mencionados en los parrafos anteriores permiten visualizar lo
imprescindible que es identificar y solventar las debilidades de conocimientos que tienen
los empleados en las organizaciones. Al capacitar eficientemente a los colaboradores,
éstos se pueden sentir motivados, lo que se transforma en un insumo que puede

convertirse en productividad al interior de la organizacion.

Fases de la capacitacion

Si las organizaciones necesitan realizar procesos eficientes de capacitacion, se necesita
establecer fases que, estén adecuadamente definidas y con acciones especificas y clara.

Segun Cuesta (2015), las principales fases de un proceso de capacitacién son:

Inicialmente se presenta el diagnostico de capacitacion, que se encarga de detectar las
necesidades de capacitacion que tienen los funcionarios en una organizacién, mismas que

deben articularse a los objetivos y la planificacion estratégica establecida. Las autoridades
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de la organizacién estan llamadas a detectar de manera oportuna la falta de capacitacion,
a la coordinacién de las capacitaciones y gestion del talento humano, asi como a la

asesoria necesaria para desarrollar esta actividad.

El segundo paso es la planeacion, denominada la fase inicial del proceso y que, basada
en los resultados del diagnostico, establece alternativas, normas y politicas que
determinan la secuencia de las operaciones y actividades a realizar, detallando claramente
los tiempos, temas y recursos para la efectividad del plan de capacitacion. Acotar ademas
que la planeacidon cuenta con actividades especificas como la determinacién de objetivos,
disefio de programas, presupuesto y ejecucion (Cuesta, 2015).

Después continlia la ejecucion, que se considera como la puesta en marcha de la
capacitacion, lo que implica que se adecle y coordine esfuerzos, tiempos e intereses
individuales y organizacionales a nivel interno y externo. En esta parte del proceso se
destacan la contratacion del capacitador, el disefio de programas, la coordinacion del

proceso Yy finalmente el control a nivel de presupuesto y administracion.

ContinGla con la ejecucién, considerada como la puesta en marcha del Plan de
Capacitacion e implica la coordinacion de los intereses, esfuerzos y tiempos del personal
involucrado, tanto interno como externo en la realizacién de los eventos de capacitacion.
La Ejecucidn esta integrada por cuatro pasos: contratacion de servicios, desarrollo de

programas, coordinacion de eventos, control administrativo y presupuestal.

Posteriormente se efectua la evaluacion, considerada por Cuesta (2015) como el proceso
final de la capacitacion, en la que se miden los resultados y se identifican las correcciones
para que los hechos desarrollados sean ajustados a la planificacién disefiada, por lo que
se deben realizar las comparaciones entre lo alcanzado y lo ejecutado. La evaluacion del

sistema del proceso permite conocer qué logros se han alcanzado.

En la parte final de la capacitacion se identifica el seguimiento, con el que se verifica la
transferencia de los conocimientos y la posterior correccion y ajuste de la capacitacion,
de modo que se conozcan las dificultades que no permiten alcanzar los cambios de

conducta que se espera de los funcionarios luego de la capacitacion.
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1.1.3. Deteccidn de necesidades de capacitacion: métodos, técnicas y herramientas

para su diagnostico

Todas las actividades que se planteen en un proceso de capacitacion, surgen desde una
primera fase denominada diagnostico de las necesidades de capacitacion. Este proceso se
encarga de definir de manera clara y especifica, que tipo de habilidades y competencias

se necesitan mejorar en los colaboradores.

Segun Grados (2016), el diagnostico de las necesidades de capacitacion se convierte en
un estudio flexible, participativo, dindmico y sistematico, orientado a obtener el mayor
nivel posible de compromiso de los colaboradores inmersos en la fabricacion de un bien

0 en la prestacion de un servicio, buscando su perfeccionamiento.

Moyano-Gonzalez (2016), desde una vision sistémica, considera que el diagnostico de
necesidades de capacitacion es “un proceso que se encarga de fortalecer las actitudes,
habilidades y competencias de quienes integran una organizacién, con el proposito de

aportar significativamente al logro de las metas y objetivos planteados” (p.31).

De su parte, Pereira (2018) considera que es una herramienta utilizada para identificar los
huecos existentes entre el desempefio adecuado e inadecuado en cada uno de los puestos.
Brinda a los administradores la base necesaria para la definicién de necesidades a nivel

de organizacion y con objetivos claros y especificos sobre la capacitacion necesaria.

Finalmente, es importante acotar que este tipo de diagndéstico posibilita un vinculo entre
las personas Yy las necesidades existentes en una organizacion. A pesar de ello, este tipo
de diagndstico no debe ser una actividad que sea efectuada por una sola vez ni tampoco
puede ser considerado como una parca medicion efectuada desde un computador; es un
proceso constante de acciones que permite a la organizacion tener atencion a las personas

y empresas por cuanto cambian constantemente.

Modelo basico de deteccidn de necesidades de capacitacion

De acuerdo con Grados (2016), un modelo basico para detectar capacidades debe contar

con los siguientes procesos:
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Inicialmente, se realiza una metodologia que defina claramente como se desarrollara la
recopilacion de datos, por medio de entrevistas y encuestas, a funcionarios, directivos,
directores de area, inventario de recursos humanos, ambiente laboral, aspectos que
permiten recoger datos importantes en una organizacion, a proposito de tener una clara
imagen de la situacién, los problemas en el desempefio, asi como las habilidades y

competencias a potenciar.

Luego del proceso inicial, se procede a recolectar datos mas especificos partiendo de los
antecedentes reunidos anteriormente. Se realizan entrevistas por areas o departamentos,
evaluaciones de desempefio, investigaciones organizacionales, entre otros. Por ultimo, se
procede a analizar la informacion recopilada, misma que se orienta a sistematizar los

datos que determinen los temas de capacitacion que se aconsejen (Grados, 2016).

La importancia de este analisis radica en que posibilita la obtencion de conclusiones sobre
las necesidades organizacionales existentes, los niveles de calificacion en el desempefio

de cada puesto y las necesidades a nivel individual de los colaboradores.

Métodos para detectar necesidades de capacitacion

Sobre los métodos que se pueden aplicar la deteccion de necesidades de capacitacion, el

autor Reza (2006) menciona tres tipos de deteccidn de necesidades.

Preliminarmente, se identifica el “método reactivo”. Este método se realiza por medio de
un sondeo de las necesidades que tienen los funcionarios; se estudia de manera superficial
por lo que aparecen algunos problemas o sintomas para satisfacer los problemas de
origen, considerandose el método de mayor uso en organizaciones por lo sencillo de su

proceso de aplicacion.

También se identifica el “método de frecuencia”. Se realiza a través de un sondeo mas
profundo que el reactivo, buscando captar mas detalles de la informacion a recopilar, su
costo es bajo y su aplicacion rapida. Debido a que se presenta la observacion directa, se

presenta un catalogo de cursos para el personal y cada uno de los consultados escoge las
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necesidades que se buscan resolver. Se lo denomina también 80/20 y se usa en empresas

de alto volumen de produccidn.

Finalmente se identifica el “método comparativo”, fundamentado en los aspectos de lo
que es y lo que debe ser, permitiendo a través de la comparacion, verificar todas las
diferencias que necesitan ser atendidos. Su costo es elevado y el tiempo de aplicacion es
considerado largo, lo que permite una mayor certeza al tomar las decisiones y resolver

problemas organizacionales (Reza. 2006).

Técnicas para el diagndstico de necesidades de capacitacion

Al abordar las técnicas para diagnosticar necesidades de capacitacion, Moyano-Gonzélez
(2016) considera que existen varias. Inicialmente la entrevista, que se encarga de
recolectar informacion por medio de didlogos entre el empleado y entrevistador y
posibilita obtener datos directos de los posibles capacitados. La encuesta es otra de las
técnicas utilizadas en este proceso. Se considera su aplicacion en procesos de recoleccion

de datos de gran volumen, ademas porque puede realizarse de forma presencial o virtual.

Finalmente, se considera de gran importancia la observacion que, como su nombre lo
indica, permite observar la conducta de los trabajadores, comparando con los modelos
documentados, es decir, el empleado al desarrollar su trabajo puede interactuar con el

capacitador y viceversa (Moyano-Gonzalez, 2016).

Herramientas para el diagnoéstico de necesidades de capacitacion

Respecto a las herramientas para elaborar un diagnostico de necesidades de capacitacion,
éstas cambian de acuerdo a la organizacion. Segun Moyano-Gonzalez (2016), los

mecanismos mas conocidos son:
La evaluacion del desempefio, dedicada a la comparacion del desempefio de un

funcionario en relacion a los estandares determinados para el puesto. En estos casos, el

cuestionario se presenta como una opcion impresa con preguntas especificas sobre
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habilidades, conocimientos y opiniones. Busca también describir los puestos, la
definicion de sus objetivos y diferencias entre otros cargos en la empresa.

Segun Moyano-Gonzalez (2016), también se utiliza el analisis de puesto, en donde se
detallan las funciones y objetivos que se requieren por cada ocupante del puesto. El perfil
de puesto, donde se detallan caracteristicas de competencias, personalidad, formacion y
experiencia que tiene la persona. Las pruebas de desempefio, conocidos como examenes
que, realizados en la funcion del puesto, permiten la medicidn del conocimiento que debe
tener un trabajador en relacion con los requerimientos del puesto. También se utiliza la
lista de verificacion del desempefio, método con el que se verifica si los colaboradores

estan desarrollando su trabajo de manera adecuada o si requieren inmediata atencion.

También existen herramientas como el inventario de necesidades, al que se lo califica
como un diagnostico basado en informacion oportuna que se agrupa de manera
sistematica y en administradores en linea. En este caso, las escalas de estimacion del
desempefio de los colaboradores se concentran especialmente en rasgos determinados de

los colaboradores, detallado sobre conductas especificas que deben incrementarse.

Finalmente, es importante considerar el inventario de recursos humanos, que lo
conforman todos los colaboradores de la empresa y en ellos, sus habilidades,
conocimientos, intereses y experiencias al desarrollar su labor. Se destaca, por ultimo, la
utilizacion de buzones de sugerencias y quejas, que permite la obtencién constante de
informacidn sobre los problemas que tiene el personal de la empresa (Moyano-Gonzalez,
2016).

Si todas las herramientas mencionadas anteriormente son aplicadas eficientemente, de
acuerdo a cada caso, se podra conocer de forma objetiva las necesidades de capacitacion
gue deben ser atendidas en los colaboradores de una empresa, orientando ese proceso

hacia los lineamientos que busquen mejorar la gestién integral de la organizacion.
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1.2. Antecedentes

Parra y Rodriguez (2016) desarrollan un articulo cientifico abordado desde las ciencias
de la gestion, en el que plantean como objetivo la revision de la capacitacion y sus efectos
en la calidad al interior de las organizaciones en Colombia. Al abordar la metodologia, se
tratd de una investigacion con un enfoque cualitativo, en el que utilizaron como
herramienta de recoleccion de datos un cuestionario de entrevista entre varios expertos
sobre el tema de estudio. Del mismo modo se considerd una investigacion bibliografica
porque se consultaron diversas teorias ya establecidas sobre los procesos y beneficios de
la capacitacion. Entre los resultados se evidencio que la capacitacion podria considerarse
como un aspecto estratégico que es realizado con el proposito de que las personas generen
conocimientos y aptitudes necesarias para un buen desempefio de sus labores. Ademas,
se establece que la capacitacion influye de manera directa en el desarrollo de destrezas y
habilidades que coadyuvan al desarrollo de los sistemas de calidad.

El articulo cientifico de Tamayo (2018) establece como objetivo general el analisis de la
formacion y capacitacion de los funcionarios y directivos del Centro de Estudios de la
Administracion Publica de la Universidad de la Habana, Cuba. La metodologia usada en
el proceso investigativo se orienta hacia un enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo, con
la participacién del personal administrativo de esta entidad educativa. Los resultados
evidenciaron que los trabajadores y directivos no cuentan con un nivel superior de
formacién y capacitacion. Resulta entonces necesario desarrollar procesos de
capacitacion dentro del CEAP en pos de generar nuevos retos en el tema de la gestion
publica, debido a que es necesario contar con funcionarios capacitados como una

condicion para conseguir los objetivos estratégicos de la entidad.

La tesis de maestria de Lopez (2018) establecié como objetivo principal, diagnosticar las
necesidades de capacitacion que poseen los trabajadores de una empresa de servicio de
turismo de Veracruz, en México. La metodologia desarrollada en el proceso de deteccidn
de necesidades de capacitacion fue cuantitativa-cualitativa, de metodo comparativo-
matricial, en la que se aplicaron encuestas y entrevistas con las que se pudo detectar
informacidn de la propia fuente, es decir los trabajadores de la institucion. Los resultados

evidenciaron que en la aplicacion de los cuestionarios se constatd una actitud de

17



resistencia de parte de los coordinadores de viaje, expresando su desacuerdo con la
capacitacion, mostrando indiferencia, ansiedad y molestia. La investigacion identifico,
ademas, falencias en los aspectos de tecnologia, formas de organizarse, desconocimiento

de normativas legales, entre otros aspectos.

Molina (2017) definié como objetivo general de su tesis de maestria, investigar y analizar
el proceso de capacitacion de los servidores publicos que laboran en el GAD Municipal
de Azogues para establecer su eficiencia y eficacia institucional. Respecto a la
metodologia, se considerd un enfoque cualitativo y cuantitativo que busco describir y
caracterizar la capacitacion recibida por los funcionarios; se aplic6 una encuesto a 62
empleados de la institucion. Los resultados evidenciaron que los empleados tienen una
gran necesidad de capacitacion, pero ha existido una despreocupacion de las autoridades
por desarrollar estos procesos, los que deberian considerarse de caracter prioritario en pos
de la competitividad individual y organizacional. Del mismo modo se identifico que
hacen faltan procedimientos de planificacion estratégica, que se ajusten a las necesidades
de los trabajadores y de acuerdo con la realizad institucional. Se deben implementar un

programa de capacitacion que tenga un seguimiento constante a los servidores.

En la investigacion de maestria de Lojano (2017) se establecié como objetivo, analizar el
desempefio laboral de los funcionarios del Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal del canton Pangui, provincia de Zamora Chinchipe. Respecto a la metodologia,
fue un estudio cuantitativo y cualitativo que a través del método inductivo permitié la
elaboracion de un plan de capacitacion. Fue también descriptivo y estadistico que,
utilizando la observacion directa conocid los detalles sobre el fendmeno de estudio. Los
resultados de la investigacion evidenciaron que el 73% de los servidores manifiesta que
el desempefio laboral no influye en la satisfaccion de los usuarios, mientras que éstos,
sienten altos niveles de insatisfaccion; la falta de procesos de capacitacion tiene mucha
influencia en esto. Ante estas consideraciones, se plantea un plan de capacitacion que
permita alcanzar la eficiencia en el desemperfio laboral de los colaboradores y por ende

construirse en una herramienta de gran utilidad para la institucion.

Gualotufia (2014) plante6 dentro de su investigacién, un objetivo relacionado con el
disefio de un plan de capacitacién para el Gobierno Autonomo Descentralizado Parroquial

Rural de Amaguafia, conociendo la realidad de las necesidades de capacitacion de los
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funcionarios para escoger de forma eficiente los aspectos a capacitar. Al hacer referencia
a la metodologia, se traté de una investigacion exploratoria, descriptiva, correlacional y
experimental, en la que se utilizaron la observacion, la encuesta y la entrevista realizadas
acinco integrantes del gobierno parroquial, 60 lideres barriales, 10 funcionarios de talento
humano y 52 vendedores informales. Los resultados evidenciaron que la institucion no
tiene un plan de capacitacion adecuadamente definido, que los funcionarios tienen
deficiencias en la aplicacion del COOTAD, ordenanzas y leyes organicas, atencién al
cliente, liderazgo, motivacion, contratacion publica, gobernabilidad, gestion de proyectos

y administracion del talento humano.

En la tesis de maestria de Toledo (2020) se plantea como propoésito, detectar necesidades
de capacitacion en los funcionarios de talento humano de la Universidad Técnica “Luis
Vargas Torres” de Esmeraldas. La metodologia de estudio hizo referencia a un enfoque
cualitativo, de nivel descriptivo, no experimental y de campo; la poblacion estuvo
conformada por 12 funcionarios del area de talento humano de esta institucion, a quienes
se les aplico la técnica de la entrevista para conocer sus criterios sobre las necesidades de
capacitacién que poseen. Los resultados mostraron que, a pesar de haber desarrollado
procesos de capacitacion, no han surgido de un proceso de deteccidn de necesidades, sino
en base al criterio de autoridades. Acotar que los funcionarios consideran gque los procesos
de capacitacidn deben dirigirse al manejo de paquetes informaticos, razon por la que las
autoridades deben programar de manera urgente un proceso de capacitacion que mejore
la gestion de conocimiento y aumente la productividad institucional.
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1.3. Fundamentacion legal

Para el desarrollo de la investigacion se tomaran en cuenta los siguientes cuerpos legales

que rigen los procesos de capacitacion en entidades del sector publico.

Constitucién de la Republica del Ecuador

Tomando en consideracion el Art. 234 de la Constitucion de la Republica del Ecuador
(2008) garantiza que los servidores publicos deben recibir capacitacion y actualizacion
de conocimientos para brindar un mejor servicio. Por esta razon, el presente proyecto
investigativo busca el planteamiento de un plan de capacitacion en el sistema de Gestion
de Talento Humano de los Gobiernos Auténomos Descentralizados Parroquiales Rurales

de la provincia de Esmeraldas, observando esta norma legal de la Constitucion.

Ley Organica de Servicio Publico

El Art. 71 de la LOSEP (2011) determina que el Estado debe financiar los procesos de
capacitacién dirigidos a los servidores publicos de los Gobiernos Auténomos
Descentralizados Parroquiales Rurales de la provincia de Esmeraldas; estos funcionarios

tienen el derecho de ser capacitados para que brinden un mejor servicio a la comunidad.

El Art. 195 de este mismo cuerpo legal determina que, en torno a la formacién y la
capacitacion, existe un subsistema en el que se definen las politicas y procedimientos que
deben seguirse para regular los estudios y procesos de formacion de los servidores
publicos en funcion de promover sus destrezas, habilidades y capacidades de acuerdo con

los perfiles profesionales para cada puesto.

El Art. 201 define a la capacitacion como el proceso ordenado, continuo, técnico y de
responsabilidad institucional que se realiza para la adquisicion o actualizacién de
conocimientos, asi como el desarrollo de competencias y habilidades de los servidores
publicos con el proposito de promover la eficiencia y eficacia en los procesos que se

brindan a los usuarios-ciudadanos que los requieren.
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Cddigo Orgénico Organizacion Territorial Autonomia Descentralizacion

El Art. 5 del COOTAD brinda autonomia politica, administrativa y financiera a los
Gobiernos Auténomos Descentralizados Parroquiales Rurales de la provincia de
Esmeraldas teniéndose en consideracion el derecho y la capacidad efectiva de estos

niveles de gobierno para regirse mediante normas y 6rganos de gobierno propios.

Sobre el Art. 28 se puede deducir que cada circunscripcion territorial tendrd un gobierno
autonomo descentralizado para la promocion del desarrollo y la garantia del buen vivir, a
través del ejercicio de sus competencias. Estard integrado por ciudadanos electos

democraticamente quienes ejerceran su representacion politica.

El Art. 29 destaca varias funciones a cumplir por los gobiernos auténomos
descentralizados entre los que se identifican la aplicacién de la normatividad legal
existente, la ejecucion administrativa operativa de sus programas y la promocion de la

participacion y el control social.

En el Art. 31 se destacan varias funciones especificas de los gobiernos parroquiales. Se
destacan la busqueda de acciones articuladas con otros niveles de gobierno para alcanzar
los objetivos del buen vivir, la promocion del desarrollo sustentable de la poblacion, la
implementacion de politicas de equidad e inclusion, la promocion del sistema de
participacion ciudadana, la elaboracion y aplicacion del plan de desarrollo local y
regional, el disefio de politicas destinadas a garantizar el habitat, la vivienda digna y la

seguridad alimentaria, entre otros.

Para el cumplimiento de todos los preceptos legales, los gobiernos auténomos
descentralizados parroquiales deben contar con funcionarios que estén adecuadamente
capacitados para el cumplimiento de sus labores, razon por la que se ejecuta el presente
estudio con la finalidad de mejorar efectivamente su gestion en beneficio de los usuarios

que solicitan servicios en estas entidades.
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CAPITULO 2. METODOLOGIA

2.1. Tipo de estudio

Segun la forma en que se presentaron los resultados, fue una investigacion cuantitativa y
cualitativa. Segun Cook (1979) la investigacion cuantitativa se encarga de registrar y
analizar datos numéricos o porcentuales de un fendmeno, mientras la cualitativa evita la
cuantificacion y realiza los registros por medio de la observacion, la narracion y las

entrevistas no estructuradas.

En funcidn de los criterios expresados, la investigacion fue cuantitativa porque recolectd
datos numéricos del talento humano de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia
de Esmeraldas, respecto a las necesidades de capacitacion que tienen para desarrollar su
trabajo. Seré cualitativa porque buscé conocer el criterio de los funcionarios en torno a la

realizacion de capacitaciones, disponibilidad institucional, entre otros aspectos.

Al hacer referencia al alcance, la investigacion fue descriptiva, conocida por Martinez
(2018) como el registro, analisis e interpretacion de la naturaleza actual de un fenémeno
y los procesos que surgen en torno a él. En este sentido, la investigacion fue descriptiva
porque busco describir las caracteristicas que deberia tener el plan de capacitacion que se

pretende plantear a los gobiernos parroquiales rurales.

Respecto a la modalidad de investigacion fue un estudio de campo. Hernandez et al.
(2010), la califica como el estudio que busca ser realizado en el mismo lugar en donde se
ha presentado el fendmeno. De acuerdo con lo descrito, la presente investigacion fue
realizada visitando las instalaciones de los gobiernos parroquiales de la provincia de
Esmeraldas, conociendo de primera fuente las necesidades de capacitacion que deben

solventarse para un mejor desempefio de los colaboradores.

Finalmente, sobre el disefio, la investigacion fue no experimental, definido por Pardinas
(2019) como una investigacion que se limita a la observacion y analisis del fendmeno.
Asi, la investigacion fue no experimental porque luego del analisis del fendmeno
planteara un plan de capacitacion como alternativa de mejora y seran los presidentes de

los gobiernos parroquiales quienes decidan su puesta en marcha.
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2.2 Operacionalizacion de variable

Tabla 1l
Operacionalizacion de variable
CATEGORIAS DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES  INDICADORES INSTRUMENTOS
CONCEPTUAL OPERACIONAL
= Significado de diagnosticos
Teoria investigativa sobre de capacitacion.
plan de capacitacion » Ejecucion de capacitacion.
B = Frecuencia para efectuar de
Louart (2014), respecto a la Deteccion de Diagnéstico de capacitacion.
capacitacion, sefiala que es Métodos para realizar el necesidades de necesidades = Part|C|pa_ntes_ ,de diagnosticos
“un sistema de formacion es proceso investigativo capacitacion g? g?_pgmtacmn. I
) . = Andlisis  para  evaluar
necesariamente  complejo. ;
Pla_n d? i . p_ J necesidades.
capacitacion Tiene  que  conciliar o L = Métodos de analisis para
objetivos generales, Disefio y aplicacion de evaluar necesidades.

necesidades propias de cada
departamento y demandas
individuales

encuestas sobre
capacitacion

Elaboracion de las
conclusiones y alternativas
de solucién

Procesos de
capacitacion

Capacitacion

= Realizacion de
capacitaciones.
= Importancia de

capacitaciones.

= Presupuesto para
capacitaciones.

= Funcionarios preparados
para sus labores.

= Cooperacion ~ con  otras
entidades para
capacitaciones

= Mejoramiento del
desempefio con la

capacitacion.
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Conocimientos

Habilidades

Actitudes

Programa de
capacitacion

= Amplitud de conocimientos
de funcionarios.

= Areas para ampliar
conocimientos.

= Habilidades de los
funcionarios.

= Habilidades  sociales a
capacitar.

= Habilidades personales a
capacitar.

= Calificaciéon de actitudes de
funcionarios.

= Actitudes a mejorar en los
funcionarios.

= Actitudes que deben poseer
los funcionarios.

= Existencia de programas de
capacitacion.

= Encargados de impartir
capacitaciones.

= Efectividad de
capacitaciones.
= Beneficios de

capacitaciones.
= Horarios de capacitaciones.

Elaborado por Autora
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2.3 Poblacion y muestra

En la presente investigacion se tomo en consideracion a los funcionarios que laboran en
los gobiernos parroquiales de la provincia de Esmeraldas. En cada uno de los 57 gobiernos

parroquial laboran 4 vocales y una tesorera/secretaria, l0s que se detallan a continuacion:

Tabla 2
Poblacion
ORDEN DETALLE CANTIDAD %
1 Vocales (4 por cada junta) 228 80%
2 Tesorera / Secretaria 57 20%

TOTAL POBLACIONAL 285 100%

En el caso de los vocales y secretaria/tesorera, se aplicd la formula muestral de Mantilla
(2006) para establecer la muestra a utilizar en el estudio.

Z?PQN
"= NeZ + Z2PQN

Tabla 3
Detalles de formula

n Muestra

N Tamafio de la poblacion

P Probabilidad de éxito (si se desconoce P = 0,5)

Q Probabilidad de fracaso (Q = 1-P)

Z Valor de distribucion normal estandar (95%) = 1,96

E Error de estimacion 5%

B (1,96)2 (0,5)(0,5)(285)
~(285)(0,05)2 + (1,96)2 (0,5)(0,5)

N = 273,714
"~ 0,7125 + 0,9604

273,714
©1,6729

N =163
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Luego de la aplicacion de la formula muestral, la muestra definitiva para el estudio fue la

siguiente:
Tabla 4
Muestra
ORDEN DETALLE CANTIDAD %
1 Vocales (4 por cada junta) 130 80%
2 Tesorera / Secretaria 33 20%

TOTAL MUESTRAL 163 100%

2.4 Técnicas e instrumentos

Para la recoleccion de informacion se utilizé la técnica de la encuesta, definida por Arias
(2012) como el conjunto de preguntas que se realizan con el fin de obtener informacion
sobre un fendmeno en particular entre una muestra generalmente grande. En la presente
investigacion se aplicaron encuestas dirigidas a los funcionarios de los gobiernos
parroquiales con el propdsito de detectar necesidades de capacitacion, habilidades o
competencias en las que se requiere fortalecer el conocimiento de estos colaboradores.

Es importante destacar que para la encuesta se utilizd un instrumento ya validado, de
autoria de Rodriguez (2013), el que esta compuesto por preguntas cerradas y de seleccién
mdaltiple para brindar una mayor facilidad a los encuestados. La encuesta consto de 25
preguntas en las que se evaluaron por separado el diagndstico de necesidades, la
capacitacion recibida, los conocimientos, habilidades, actitudes y el programa de

capacitacién que se pretende proponer.

2.5 Recoleccion y analisis de datos

La recoleccion de los datos tuvo el siguiente proceso:

= Se realizaron visitas a los gobiernos parroquiales para socializar el proceso

investigativo y obtener la autorizacién para su ejecucion.
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= Debido a la situacién pandémica por la que se atraviesa, se elaboraron las encuestas
por medio de la herramienta Google Forms, para con el envio del link de entrada y

obtener las respuestas de los funcionarios de una manera rapida y sencilla.

= Luego de la obtencién de los resultados se procedio a realizar un filtro de la
informacion, eliminando la informaciébn que no tenga mayor relevancia y

seleccionando los datos que ayuden al cumplimiento de los objetivos del estudio.

= Después los datos fueron tabulados en la herramienta Excel, estableciendo las medias
respectivas de las respuestas y determinando cuales seran representadas por tablas y

gréaficos segun lo que determine las normas APA.

Posteriormente, para analizar los datos se tuvo en consideracion el siguiente proceso:

= Fueron identificadas las tendencias centrales o las que tengan una mayor relacion en

funcién de las encuestas realizadas a presidentes y funcionarios.

= En funcién del marco teérico inicial, se procedié a la interpretacion de los resultados

obtenidos.

= Para finalizar el estudio, se establecieron las conclusiones encontradas, asi como
recomendaciones que permitan mejorar las condiciones actuales del fenémeno

investigado.
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CAPITULO 3. RESULTADOS

La capacitacion es una funcion importante de la administracion de recursos humanos, que
consiste no solo en capacitacion y desarrollo, sino también en actividades de planeacion
y desarrollo de carreras individuales y evaluacién del desempefio.

La presente investigacion propone el disefio de un plan de capacitacion que, sobre la base
de la identificacion de los problemas mas criticos y urgentes, se alinee a las necesidades
institucionales de los Gobiernos Parroquiales de la provincia de Esmeraldas. Por esta
razon la capacitacion debe ser un proceso flexible, abierto a la inclusion de insumos de
diferentes subsistemas como planificacion, gestion, administrativo financiero,
comunicacional, legal y todo el que sea necesario para mejorar las competencias de los

funcionarios de estos entes parroquiales.

Los objetivos, contenidos y caracteristicas de las actividades de capacitacion que
emprendan los gobiernos parroquiales surgen, en una primera fase, del diagnostico de las
necesidades de capacitacion. El objetivo central del diagndstico es establecer clara y
especificamente las competencias que se espera generar como producto de las actividades

de capacitacion.

Los resultados obtenidos, surgieron de la evaluacion de seis aspectos especificos
referentes a la capacitacion: el diagnéstico de necesidades de capacitacion, la frecuencia
de ejecucidn de capacitaciones, los conocimientos de los funcionarios, las habilidades,

actitudes y el programa de capacitacion que se necesite implementar.

La propuesta del plan de capacitacion pretende ser coordinada a través del Consejo
Nacional de Gobiernos Parroquiales Rurales de Esmeraldas, CONAGOPARE
ESMERALDAS, entidad integrada por los 57 gobiernos parroquiales de la provincia y
teniendo en consideracidn que este organismo basa su gestion en el apoyo a las entidades
parroquiales para el cumplimiento de los objetivos y responsabilidades determinados en
la Constitucion de la Republicay el COOTAD.
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3.1. Diagnostico de necesidades de capacitacion

Diagnostico de capacitacion

Al iniciar la investigacion se pudo determinar que los funcionarios de los gobiernos
parroquiales tienen conocimiento de lo que significa un diagnostico de necesidades de
capacitacion. Los consultados considera que un diagndstico de capacitacion permite
identificar aspectos tedricos y practicos que necesitan actualizarse para desempefiar un

mejor trabajo.

Luego de determinar que los funcionarios conocen el significado de diagnostico de
necesidades de capacitacion, se pregunto a estos actores si se han realizado estos procesos
en los gobiernos parroquiales, un 88% de los participantes manifiesta que generalmente

no se han realizado procesos de diagnostico de necesidades de capacitacion.

Se consultd también a los funcionarios, cuéles deberian ser los tiempos o frecuencia en
los que deberian realizarse diagnosticos de necesidades de capacitacion, el 46% de los
consultados consideran que debe ser semestral. Del mismo modo, al consultar quienes
deberian participar en la ejecucion de diagndsticos de necesidades de capacitacion, de
manera mayoritaria un 46% considera que son los encargados de talento humano de los
gobiernos parroquiales quienes deben planificar y ejecutar procesos.

Aunque se conocid quienes deberian participar o efectuar los diagnosticos de necesidades
de capacitacion, se buscé también conocer quienes han estado encargados de este tema
hasta la fecha. Un 48% de los funcionarios consultados manifest6 que hasta ahora, aunque
son muy pocos los procesos de diagnostico, quienes se han encargado de realizarlos

fueron los presidentes de los gobiernos parroquiales.

Teniendo como percepcion la poca realizacion de diagnosticos de capacitacion en los
gobiernos parroquiales, se pregunto si se utiliza algin tipo de analisis en particular para
evaluar las necesidades de capacitacion en forma sistematica dentro de la institucion y en
concordancia con los resultados de las preguntas anteriores, un 88% de los consultados

manifestd que no se utiliza ningun analisis.

Al culminar el analisis del aspecto “Diagnostico de capacitacion” se puso a disposicion

de los funcionarios cuatro alternativas de procesos de andlisis que se aplican en la
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deteccion de necesidades de capacitacion para conocer cual de esas alternativas se utilizan
en sus instituciones. En el mismo contexto de la interrogante anterior, se establecié que
el 76% de los consultados afirmé que no se ha aplicado ningun tipo de analisis para

determinar cuéles son las necesidades de capacitacion de los funcionarios.

El resumen de los datos detallados anteriormente se expone en la tabla 5.

Tabla 5
Diagnostico de capacitacion

SIGNIFICADO DE DIAGNOSTICOS DE CAPACITACION

OPCIONES CANTIDAD %
Si 127 78%
No 36 22%
TOTAL 163 100%
EJECUCION DE CAPACITACION
Si 20 12%
No 143 88%
TOTAL 163 100%
FRECUENCIA PARA EFECTUAR DE CAPACITACION
Mensualmente 23 14%
Trimestralmente 36 22%
Semestralmente 75 46%
Anualmente 16 10%
Més de un afio 13 8%
TOTAL 163 100%
PARTICIPANTES DE DIAGNOSTICOS DE CAPACITACION
Presidente del gobierno parroquial 20 12%
Encargado de talento humano 75 46%
Encargado de &rea administrativa 33 20%
Personal administrativo 35 22%
TOTAL 163 100%
ENCARGADOS DEL DIAGNOSTICO DE CAPACITACION
Presidente del gobierno parroquial 78 48%
Encargado de talento humano 43 26%
Encargado de area administrativa 29 18%
Personal administrativo 13 8%
TOTAL 163 100%

30



ANALISIS PARA EVALUAR NECESIDADES

Si 20 12%

No 143 88%

TOTAL 163 100%

METODOS DE ANALISIS PARA EVALUAR NECESIDADES

Analisis de la organizacion 78 8%
Anélisis de las tareas 43 6%
Anélisis de las personas 29 10%
Ninguno 13 76%

TOTAL 163 100%

Fuente: Encuesta a funcionarios

Capacitacion

Al iniciar el andlisis del indicador referente a la capacitacién, se pudo evidenciar que en
los gobiernos parroquiales se brindan pocas capacitaciones al personal. EI mayoritario
76% de los funcionarios concuerdan al manifestar que no se llevan a cabo procesos en los

que se formen y actualicen sus conocimientos en pos de efectuar una mejor labor.

En este orden de ideas, se pregunt6 a los funcionarios cual es la importancia que tiene
para ellos la capacitacion. EI 60% de los funcionarios manifestd que es alta la importancia
que tiene la capacitacion en su gestion, debido a que les permite mejorar y actualizar sus

conocimientos en pos de brindar un mejor servicio en sus entidades.

No se conocen las causas exactas por las que no se llevan a cabo procesos de capacitacion
en los gobiernos parroquiales, razén por la que se pregunté a los funcionarios si conocen
la existencia de un presupuesto destinado especificamente a la capacitacion. De acuerdo

con el 62% de los funcionarios, no existe un presupuesto destinado para capacitaciones.

A modo de criterio personal, se pregunté a los funcionarios si consideran que el personal
esta capacitado para el desarrollo de sus actividades y, segun el 60% de los consultados,
a pesar de las pocas capacitaciones, los funcionarios han adquirido conocimiento a través

de la experiencia diaria para desemperiar sus labores.

Se preguntd también si los gobiernos parroquiales han efectuado procesos de

coordinacion con otras entidades estatales o particulares para efectuar procesos de
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capacitacion; el 78% de los consultados manifestd que es nula la ejecucién de procesos

de cooperacion con otras organizaciones para desarrollar capacitaciones para el personal.

Finalmente, se consulté a los funcionarios si consideran que la capacitacién, a méas de

resolver problemas de conocimiento, mejoraria el desempefio laboral del talento humano

y se establecié que, un mayoritario 90% de los colaboradores, ansian procesos de

capacitacion porque les permitiria desarrollar una mejor gestion en sus puestos.

Los datos expresados anteriormente se resumen en la tabla 6.

Tabla 6

Capacitacién

REALIZACION DE CAPACITACIONES

OPCIONES CANTIDAD %
Si 39 24%
No 124 76%
TOTAL 163 100%
IMPORTANCIA DE CAPACITACIONES
Alta 98 60%
Media 52 32%
Baja 13 8%
TOTAL 163 100%
PRESUPUESTO PARA CAPACITACIONES
Si 62 38%
No 101 62%
TOTAL 163 100%
FUNCIONARIOS PREPARADOS PARA SUS LABORES
Si 98 60%
No 65 40%
TOTAL 163 100%
COOPERACION CON OTRAS ENTIDADES PARA CAPACITACIONES
Si 36 22%
No 127 78%
TOTAL 163 100%
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MEJORAMIENTO DEL DESEMPENO CON LA CAPACITACION

Si 147 90%
No 16 10%
TOTAL 163 100%

Fuente: Encuesta a funcionarios

Conocimientos

Al abordar el tema de conocimientos, se pregunt6 si el conocimiento de los funcionarios
es amplio en cada una de las areas y tareas que se desempefian cotidianamente. EI 62%
de los funcionarios considera que tienen un buen nivel de conocimientos respecto a las
tareas y funciones que desarrollan en la gestién organizacional. Del mismo modo, se
pregunto cudles serian las areas en las que el personal necesita ampliar sus conocimientos
por medio de la capacitacion. Se pudo conocer que el manejo de herramientas
informaticas (36%) y aspectos legales (22%), son los principales temas en los que

requieren actualizar y ampliar sus saberes.

Tabla 7
Conocimientos

AMPLITUD DE CONOCIMIENTOS DE FUNCIONARIOS

OPCIONES CANTIDAD %
Si 101 62%
No 62 38%
TOTAL 163 100%

AREAS PARA AMPLIAR CONOCIMIENTOS

Procedimientos administrativos 26 16%
Relaciones publicas 20 12%
Aspectos legales 36 22%
Programas de computacion 59 36%
Manejo de herramientas 10 6%
Comunicacion 12 8%
TOTAL 163 100%

Fuente: Encuesta a funcionarios
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Indicador — Habilidades

Al iniciar la evaluacién de este indicador, se consulto si el personal que labora en el

gobierno parroquial tiene las habilidades necesarias para la realizacion de sus tareas

cotidianas. Los funcionarios en un mayoritario 62% afirmé que las habilidades de los

colaboradores son adecuadas para la realizacion de las tareas que diariamente deben

efectuarse en los gobiernos parroquiales.

Al preguntar cuales serian las areas en las que el personal necesita capacitacion para

mejorar sus habilidades sociales, se identificaron dos aspectos a mejorar: el trabajo en

equipo (28%) y el manejo de conflictos (26%) fueron sefialadas. Se preguntd también

cuéales consideraban serian las habilidades personales que deben ser reforzadas entre los

funcionarios. Los resultados muestran que son las habilidades técnicas (54%) las que se

consideran necesarias de capacitar y actualizar.

Tabla 8
Habilidades de los funcionarios

HABILIDADES DE LOS FUNCIONARIOS

OPCIONES CANTIDAD %
Si 101 62%
No 62 38%
TOTAL 163 100%
HABILIDADES SOCIALES A CAPACITAR
Relaciones humanas 26 16%
Trabajo en equipo 46 28%
Comunicacion interpersonal 20 12%
Manejo de conflictos 42 26%
Liderazgo 29 18%
TOTAL 163 100%
HABILIDADES PERSONALES A CAPACITAR
Técnicas 88 54%
Manuales 20 12%
Humanisticas 39 24%
Conceptuales 16 10%
TOTAL 163 100%

Fuente: Encuesta a funcionarios
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Actitudes

Se inici¢ esta evaluacidn conociendo como califican los funcionarios las actitudes que se
presentan entre los colaboradores de la institucion. Los resultados muestran que se
califican como regulares (42%) y buenas (26%), por lo que existe la necesidad de mejorar
estas actitudes para mejorar la gestion y trabajo en equipo de los funcionarios.

Otra de las interrogantes se orientd a conocer qué aspectos o actitudes se necesitan
mejorar en el desempefio de los funcionarios. La autoestima alta (26%) y mejorar el
trabajo en equipo (20%) son las principales actitudes que, de acuerdo a los funcionarios,

deben mejorarse entre el talento humano.

Finalmente, se pregunté qué actitudes deben poseer los colaboradores de los gobiernos
parroquiales. Se mostré que actitudes como la honestidad, responsabilidad y honradez
(40%) deben ser indispensables en la personalidad de los funcionarios, pues permite crear
un ambiente laboral mas adecuado para la cotidianidad.

Tabla9
Actitudes de los funcionarios

CALIFICACION DE ACTITUDES DE FUNCIONARIOS

OPCIONES CANTIDAD %
Excelente 29 18%
Buena 43 26%
Regular 68 42%
Mala 13 8%
Pésima 10 6%
TOTAL 163 100%
ACTITUDES A MEJORAR EN LOS FUNCIONARIOS
Relaciones sociales 20 12%
Cultura del respeto 13 8%
Autoestima alta 42 26%
Respeto a derechos y deberes 16 10%
Disciplina 23 14%
Puntualidad 16 10%
Trabajo en equipo 33 20%
TOTAL 163 100%
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ACTITUDES QUE DEBEN POSEER LOS FUNCIONARIOS

Automotivacién para alcanzar los objetivos 49 30%
Valores de honestidad, responsabilidad, y honradez 65 40%
Interés en el conocimiento del manejo de tecnologia 29 18%

Actitud para el aprendizaje de nuevos métodos de trabajo 20 12%
TOTAL 163 100%

Fuente: Encuesta a funcionarios

Programa de capacitacion

En la parte final de la evaluacion, se buscé conocer los criterios de los funcionarios sobre
el desarrollo de un programa de capacitacion. Se pregunto si en los gobiernos parroquiales
existen programas de capacitacion establecidos, ante lo cual, el 88% de los funcionarios
consideran que no se han programado planes continuos para mejorar los conocimientos

de los colaboradores en estas instituciones.

Otra de las interrogantes tuvo que ver con la determinacion de, quien consideran los
funcionarios, deberian impartir programas de capacitacion para los funcionarios de las
entidades. Los datos muestran que el 48% de los consultados creen conveniente que
profesionales ajenos a la institucién sean los encargados de efectuar los procesos de

capacitacion dirigidos a los colaboradores.

Posteriormente se consulto si los funcionarios consideran que la realizacién de procesos
de capacitacion, tendrian impactos positivos y efectivos en la gestion de funcionarios y
de las instituciones en general. El 90% de los consultados cree plenamente que las

capacitaciones tendran impactos bastante positivos para la gestion institucional.

Del mismo modo se consultd que si el establecimiento de programas de capacitacion,
podrian generar beneficios a los gobiernos parroquiales en la prestacion de servicios a la
comunidad. Las respuestas evidencian que los funcionarios estan convencidos (92%) de

que las capacitaciones haran mas eficiente a la organizacion.

Al culminar el proceso investigativo se puso a consideracion de los funcionarios de los
gobiernos parroquiales, los horarios en los que desearian recibir capacitaciones en los
temas que se han identificado en el estudio. Un mayoritario 52% afirmé que el mejor
horario para recibir las capacitaciones seria de 8:30 a 10:30, teniendo dos horas reloj para

conocer, actualizar y afianzar sus conocimientos.
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El resumen de los datos se presenta a continuacion en la tabla 10.

Tabla 10
Programa de capacitacion

EXISTENCIA DE PROGRAMAS DE CAPACITACION

OPCIONES CANTIDAD %
Si 20 12%
No 143 88%
TOTAL 163 100%

ENCARGADOS DE IMPARTIR CAPACITACIONES

Presidente del Gobierno Parroquial 16 10%
Encargado del Talento Humano 26 16%
Encargado Area Administrativa 16 10%

Personal administrativo 26 16%
Profesionales ajenos a la entidad 79 48%
TOTAL 163 100%
EFECTIVIDAD DE CAPACITACIONES
Si 147 90%
No 16 10%
TOTAL 163 100%
BENEFICIOS DE CAPACITACIONES
Si 150 92%
No 13 8%
TOTAL 163 100%

HORARIOS DE CAPACITACIONES

De 8:30 am a 10:30 am 85 52%
De 10:30 am a 12:30 pm 52 32%
De 02:00 pm a 05:00 pm 26 16%

TOTAL 163 100%

Fuente: Encuesta a funcionarios



3.2 Contenidos de la propuesta de capacitacion

En funcidn del proceso de deteccidon de necesidades aplicada a los funcionarios de los
gobiernos parroquiales, se presenta a continuacion el plan de capacitacion, que recoge las
necesidades identificadas y que se presentard ante las autoridades de estos entes, para que

decidan su puesta en marcha.

El plan de capacitacion estara divido en cuatro etapas de acuerdo con la necesidad de
capacitacion que se pudo identificar. Abarcan aspectos legales, informaticos, habilidades
y valores que pretenden mejorar la gestion de los colaboradores.

Etapa de Capacitacion I: Aspectos legales

Objetivo: Reconocer las implicaciones legales que se derivan de los servicios prestados

en los gobiernos parroquiales.

NUmero de sesiones: 2

Tabla 11
1° Sesion — Constitucion de la Republica del Ecuador
19 Sesién Tema: Constitucion de la Republica Tiempo: 15
del Ecuador horas semana
Ot,)]{?tlvg I Identificar la composicién y principios que rigen a los gobiernos
espec 'f:,o €la parroquiales en la Constitucion de la Republica del Ecuador.
sesion
Contenido de la capacitacion
Inicio: Duracién
= Identificacion de articulos relacionados con los
Gobiernos Parroquiales dentro de la Constitucién de | 20 minutos
la Republica.
Desarrollo — Temas especificos a tratar
= Organizacion territorial del Estado.
= Gobiernos autbnomos descentralizados.
Actividades = Competencias  exclusivas de los gobiernos
parroquiales. 130 minutos
= Recursos econdmicos para los gobiernos parroquiales.
= Régimen de desarrollo y gobiernos parroquiales.

38



= Soberania alimentaria y gobiernos parroquiales.
= Soberania econémica y gobiernos parroquiales.

Fin:

= Debate reflexivo. Aportes de los participantes sobre la
tematica estudiada.
= Preguntas y respuestas de los articulos analizados.

30 minutos

Recursos Equipo de computacién, Proyector de imagenes, Constitucion de la
necesarios: Republica en PDF, Hojas de papel bond, esferos, lapices.
Tabla 12
2° Sesidn — Codigo Organico de Organizacién Territorial, Autonomia y Descentralizacion
20 Sesidn Tema: Codigo Organico de Organizacion Tiempo: 15
Territorial, Autonomia y Descentralizacion horas semana
Ot,“?tlvo Identificar la naturaleza juridica, competencias y atribuciones de los
especifico de la . X
., Gobiernos Parroquiales.
sesion
Contenido de la capacitacion
Inicio: Duracion
= [dentificacion de articulos relacionados con las
competencias de gobiernos parroquiales en el | 20 minutos
COOTAD.
Desarrollo — Temas especificos a tratar
= Naturaleza juridica de los gobiernos parroquiales.
= Funciones.
Actividades = Competencias exclusivas.
= Atribuciones del presidente. 130 minutos
= Atribuciones de los vocales.
= Presupuestacion.
= Participacion comunitaria.
Fin:
= Debate reflexivo. Aportes de los participantes sobre la
tematica estudiada. 30 minutos
= Preguntas y respuestas de los articulos analizados.
Recursos Equipo de computacién, Proyector de imagenes, COOTAD en PDF,
necesarios: Hojas de papel bond, esferos, lapices.
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Etapa de Capacitacion I1: Programas informaticos

Objetivo: Optimizar el uso de herramientas informaticas en la gestion de los funcionarios

de los gobiernos parroquiales.

NUmero de sesiones: 4

Tabla 13
3° Sesion — Uso de Microsoft Word
3° Sesion Tema: Uso de Microsoft Word UIGHT[ZeE A0
horas semana
OPJ?“VO Conocer las funciones de Microsoft Word y las formas de
especifico de la . ., . .
O aplicarlas en la gestién de los funcionarios.
sesion
Contenido de la capacitacion
Inicio: Duracion
= Exploracion tedrica de Microsoft Word, asi como las
ventajas y funciones con que cuenta este procesador | 20 minutos
de texto.
Desarrollo — Temas especificos a tratar
= Creacién y edicion de textos.
= Creacion y busqueda de archivos.
Actividades = Guardado de documentos.
= Paginacion de texto. 60 minutos
= Creacion de tablas de contenido.
= Impresidn de archivos.
= Insertar imagenes en texto.
= Dar formato a los textos elaborados.
Fin:
= Realizacién de tareas con Ordenes para trabajar en
hojas de Word. 10 minutos
= Envio de trabajo a correo de capacitador.
Recursos Equipo de computacion, Proyector de imagenes, Hojas de papel bond,
necesarios: esferos, lapices.
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Tabla 14
4° Sesion — Uso de Microsoft Excel

4° Sesion Tema: Uso de Microsoft Excel UIEH[eE A0
horas semana
jetiv . .
Ot,“? 0 Conocer las funciones de Microsoft Excel y las formas de
especifico de la . ., . .
g aplicarlas en la gestion de los funcionarios.
sesion
Contenido de la capacitacion
Inicio: Duracion
= Exploracion tedrica de Microsoft Excel, asi como las
ventajas y funciones con que cuenta este procesador | 20 minutos
de hojas de célculo.
Desarrollo — Temas especificos a tratar
= Crear hojas de célculo.
= Guardar y buscar archivos.
Actividades = Cambiar namero de filas y columnas.
= Insertar formulas cientificas. 60 minutos
= Realizar diagramas de archivos.
= Crear tablas y gréaficos.
= Realizar informes estadisticos.
= Generar actualizaciones automaticas.
= Generar archivos financieros.
Fin:
= Realizacién de tareas con Ordenes para trabajar en
hojas de Excel. 10 minutos
= Envio de trabajo a correo de capacitador.
Recursos Equipo de computacion, Proyector de imagenes, Hojas de papel bond,
necesarios: esferos, lapices.
Tabla 15
50 Sesion — Uso de Microsoft Power Point
. . . Tiempo: 1
5° Sesidn Tema: Uso de Microsoft Power Point s 9es 1
horas semana
O?:.etlv;) | Conocer las funciones de Microsoft Power Point y las formas de
espect 'f:,o ¢la aplicarlas en la gestion de los funcionarios.
sesion

Contenido de la capacitacion
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Actividades

Inicio:

Duracién

= Exploracion teodrica de Microsoft Power Point, asi
como las ventajas y funciones con que cuenta este
procesador de presentaciones.

20 minutos

Desarrollo — Temas especificos a tratar

= Creacidn de presentaciones.

= Presentacion de informes.

= Presentacion de albumes de foto.

= Insertar imégenes y recursos graficos.
= Crear disefios en las presentaciones.

= Aplicar transiciones.

= Aplicar animaciones.

= Aplicar automatizaciones.

60 minutos

Fin:

= Realizacién de tareas con Ordenes para trabajar en
hojas de Power Point.
= Envio de trabajo a correo de capacitador.

10 minutos

Recursos
necesarios:

Equipo de computacion, Proyector de imagenes, Hojas de papel bond,

esferos, lapices.

Tabla 16

6° Sesion — Uso de Plataformas de trabajo virtual

. L Tiempo: 1
6° Sesion Tema: Uso de Plataformas de trabajo virtual A 9e; 1
horas semana
jetiv L
Ol?fft g | Conocer las plataformas de trabajo virtual y las formas de
espect '_Cf) €la aplicarlas en la gestion de los funcionarios.
sesion
Contenido de la capacitacion
Inicio: Duracién
» Exploracion tedrica de Plataformas virtuales, asi
como las ventajas y funciones con que cuenta esta | 20 minutos
alternativa de trabajo en linea.
Desarrollo — Temas especificos a tratar
L = Plataforma virtual de Zoom.
Actividades . .
= Manejo del interfaz.
= Llamadas en vivo. 60 minutos

= Plataforma virtual de Moodle.
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= Manejo del interfaz.
= Llamadas en vivo.

Fin:

= Realizacién de Ilamas y reuniones en vivo entre los
funcionarios.
= Preguntas y respuestas sobre la tematica.

10 minutos

Recursos
necesarios:

Equipo de computacion, Proyector de imagenes, Hojas de papel bond,

esferos, lapices.

Etapa de Capacitacion I11: Habilidades

Objetivo: Incrementar habilidades personales para una mejor gestion de los funcionarios

de los gobiernos parroquiales.

NUmero de sesiones: 2

Tabla 17

7° Sesién — Desarrollo de habilidades: Trabajo en equipo

7° Sesion

Tema: Desarrollo de habilidades: trabajo
en equipo

Tiempo: 10
horas semana

Obijetivo
especifico de la
sesion

Promover el desarrollo del trabajo en equipo en los funcionarios de los

gobiernos parroquiales.

Contenido de la capacitacion

Actividades

Inicio:

Duracién

= Conversatorio sobre las condiciones de trabajo y
colaboracion entre compafieros.

20 minutos

Desarrollo — Temas especificos a tratar

» Problemas de comunicacién que impiden la
integracion del grupo.

= Métodos para descubrir el origen de conflictos
interpersonales.

= Técnicas de relaciones humanas para mejorar las
relaciones interpersonales.

= Herramientas que impulsen la colaboracién entre
integrantes.

= Construccion de propdsitos comunes.

60 minutos
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= Técnicas para fomentar el compromiso en la
realizacion del trabajo.

Fin:

= Realizacién de dindmicas en donde se ponga de
manifiesto los temas estudiados.

= Elaboracion de un buzoén de sugerencias para que los
funcionarios coloquen solicitudes y requerimientos
sobre el trabajo en equipo.

10 minutos

Recursos Equipo de computacion, Proyector de imagenes, Hojas de papel bond,
necesarios: esferos, lapices.
Tabla 18

8° Sesidn — Desarrollo de habilidades: Manejo de conflictos

80 Sesion

Tema: Desarrollo de habilidades: manejo de conflictos

Tiempo: 10
horas semana

Obijetivo
especifico de la
sesion

Promover el desarrollo del manejo de conflictos en los funcionarios de

los gobiernos parroquiales.

Contenido de la capacitacion

Actividades

Inicio:

Duracién

= Conversatorio sobre la aparicion y enfrentamiento de
conflictos en las organizaciones.

20 minutos

Desarrollo — Temas especificos a tratar

= E| conflicto en las organizaciones: bases, situacion y
consecuencias.

= Conflictos en los grupos de trabajo.

= Etapas del desarrollo de un conflicto.

= Resultados de un conflicto.

= Administracion del conflicto.

= Métodos de solucion de conflictos interpersonales.

= Comunicacion empatica.

» La negociacién como herramienta de solucion de
conflictos.

60 minutos

Fin:

= Realizacién de dindmicas en donde se ponga de
manifiesto los temas estudiados.

10 minutos
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= Elaboracion de un buzoén de sugerencias para que los
funcionarios coloquen solicitudes y requerimientos
sobre manejo de conflictos.

Recursos
necesarios:

Equipo de computacion, Proyector de imagenes, Hojas de papel bond,

esferos, lapices.

Etapa de Capacitacion 1V: Valores

Objetivo: Promover la aplicacion de valores en la gestion de los funcionarios de los

gobiernos parroquiales.

NUmero de sesiones: 2

Tabla 19

9° Sesion — Desarrollo de valores: Autoestima

90 Sesion

Tema: Desarrollo de valores: Autoestima

Tiempo: 10
horas semana

Obijetivo
especifico de la
sesion

Promover la aplicacion de estrategias para desarrollar la autoestima en los

funcionarios de los gobiernos parroquiales.

Contenido de la capacitacion

Actividades

Inicio:

Duracién

= Conversatorio sobre los valores de autoestima que
debe tener una persona.

20 minutos

Desarrollo — Temas especificos a tratar

= ;Qué es la autoestima?

= ; Cuales son las bases de la autoestima?

= Mecanismos para pensamientos erroneos.

= E| auto concepto.

= Cuestionario para la evaluacion de la autoestima.

= E| arte de aceptarse.

= a baja autoestima.

= Factores que intervienen en la formacién de la
autoestima.

= Como desarrollar la autoestima.

60 minutos

Fin:
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= Realizacién de dindmicas en donde se ponga de
manifiesto los temas estudiados.

= Elaboracion de un buzoén de sugerencias para que los
funcionarios coloquen solicitudes y requerimientos
sobre la autoestima.

10 minutos

Recursos Equipo de computacion, Proyector de imagenes, Hojas de papel bond,
necesarios: esferos, lapices.
Tabla 20

10° Sesion — Desarrollo de valores: Honestidad, responsabilidad y honradez

10° Sesion

Tema: Desarrollo de valores: Honestidad,
responsabilidad y honradez

Tiempo: 10
horas semana

Obijetivo
especifico de la
sesion

Promover la aplicacion de estrategias para desarrollar valores de
honestidad, responsabilidad y honradez en los funcionarios de los

gobiernos parroquiales.

Contenido de la capacitacion

Actividades

Inicio:

Duracién

= Conversatorio sobre los valores de honestidad,
responsabilidad y honradez que debe tener una
persona.

20 minutos

Desarrollo — Temas especificos a tratar

= E| uso de informacion en las organizaciones.

= Cumplir con compromisos y actividades de forma
responsable y honesta.

= Aplicar confidencialidad en la gestion individual.

= Uso adecuado de los recursos organizacionales.

= |dentificacién y aceptacién de errores.

= Codigos de ética y de conducta.

= Cumplimiento de principios organizacionales.

60 minutos

Fin:

= Realizacién de dindmicas en donde se ponga de
manifiesto los temas estudiados.

= Elaboracion de un buzon de sugerencias para que los
funcionarios coloquen solicitudes y requerimientos
sobre honestidad, responsabilidad y honradez.

10 minutos

Recursos
necesarios:

Equipo de computacion, Proyector de imagenes, Hojas de papel bond,

esferos, lapices.
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CAPITULO 4. DISCUSION

La capacitacion es una funcion importante de la administracion de recursos humanos, que
consiste no solo en formacion y desarrollo, sino también en la determinacion de
actividades de planeacion y desarrollo de carreras individuales y evaluacion del
desempefio en las organizaciones. Constituye el ndcleo de un esfuerzo continuo, disefiado
para mejorar las competencias de las personas y, en consecuencia, el desempefio de la

organizacion.

La presente investigacion fue desarrollada con el propésito de disefiar un plan de
capacitacion que, sobre la base de la identificacion de los problemas mas criticos y
urgentes, se alinee a las necesidades institucionales de los Gobiernos Parroquiales. Por
esta razon se pretende definir un plan de capacitacion flexible, abierto a la inclusion de
insumos de diferentes subsistemas con el fin de mejorar las competencias de los

funcionarios de estos entes parroquiales.

De acuerdo con Hill (2013), la capacitacion constituye un papel primordial dentro de las
organizaciones por razones como el aumento de la productividad, tener personal
comprometido y motivado, estimulando la toma de decisiones, proporcionando talento

humano calificado y despertando el sentido de empoderamiento para con la organizacion.

En la investigacion de Parra y Rodriguez (2016), se establecié que la capacitacion es un
aspecto estratégico realizado con el propdésito de que las personas generen conocimientos
y aptitudes necesarias para un buen desempefio de sus labores. Ademas, influye de manera
directa en el desarrollo de destrezas y habilidades que coadyuvan al desarrollo de los

sistemas de calidad.

Los criterios enunciados anteriormente, se relacionan con los resultados que se obtuvieron
en la actual investigacion, en la que, los funcionarios califican suma importancia la
realizacion de capacitaciones en los gobiernos parroquiales. Los criterios de los actores
concuerdan en que, las capacitaciones tendran impactos positivos no solo en el
mejoramiento del desempefio de los funcionarios, sino que fortaleceran a la organizacion

en la prestacion de sus servicios a la comunidad.
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El primer objetivo especifico se relaciond con la realizacion de un diagnostico de
necesidades de capacitacion entre los funcionarios de los gobiernos parroquiales. De
acuerdo con Moyano-Gonzalez (2016), el diagndstico de necesidades de capacitacion es
el proceso que fortalece los conocimientos, habilidades y actitudes de las personas de una

organizacion, a fin de contribuir en el logro de los objetivos de la misma.

En este contexto, la investigacion de Toledo (2020), establecié que funcionarios de una
entidad de educacion superior en Esmeraldas, luego de la deteccidn de necesidades de
capacitacién, consideran que los procesos de capacitacion deben dirigirse al manejo de
paquetes informaticos, razon por la que las autoridades deben programar de manera
urgente un proceso de capacitacion que mejore la gestién de conocimiento. En el caso de
Lopez (2018), los trabajadores de una empresa de servicio, identifico en la aplicacion de
cuestionarios, una actitud de resistencia de parte de los funcionarios, quienes ademas
manifestaron tener falencias en los aspectos de tecnologia, formas de organizarse,

desconocimiento de normativas legales, entre otros aspectos.

Los datos expresados en el parrafo anterior se relacionan con los resultados de la actual
investigacién, en la que, luego de aplicar los cuestionarios para la deteccion de
necesidades de capacitacion, se evidencio que, aspectos como el manejo informatico,
aspectos legales, desarrollo de habilidades y valores, son las teméticas que presentan

mayor necesidad de formacion entre los colaboradores.

En torno al segundo objetivo especifico, se relacion6 con el establecimiento del plan de
capacitacion, en sus tematicas, sesiones, actividades y recursos. La investigacion de
Lojano (2017), plantea un plan de capacitacion que permita alcanzar la eficiencia en el
desempefio laboral de los colaboradores y por ende construirse en una herramienta de
gran utilidad para la institucion, detallando para ello, todos los aspectos inherentes a las

tematicas y alcances del proceso.

En este contexto, de acuerdo con Alles (2010) el plan de capacitacion hace referencia al
conjunto de actividades de formacion que, de manera estructural, establece fechas,
objetivos, tematicas y responsables de su cumplimiento. En funcién de lo expresado, en

la presente investigacion se establecen las tematicas, objetivos, actividades y recursos
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necesarios para fortalecer los conocimientos de los funcionarios de los gobiernos

parroquiales a quienes se pretende capacitar.

Respecto a la importancia de la capacitacion, segun Robins y Coulter (2014), este tipo de
procesos formativos influye de manera significativa en el desarrollo de las organizaciones
en donde se desarrolla. Acotar que, los resultados seran significativos siempre y cuando
se desarrolle un proceso continuo, en el que las habilidades y los conocimientos se vayan

adaptando a los cambios que se presentan en el mundo actual.

Conforme a lo expresado, en la presente investigacion se plantea una propuesta de
capacitacion en la que se pretende poner a disposicion de los funcionarios de los
gobiernos provinciales de la provincia de Esmeraldas, temas acordes a las necesidades
actuales de sus puestos de trabajo, que permitan una mayor eficiencia en el cumplimiento

de sus tareas y contribuyan al desarrollo organizacional.

La capacitacion influye de manera significativa en el desarrollo de las organizaciones.
Las empresas no deben considerar al proceso de capacitacion, como un hecho que se da
una sola vez, Unicamente para cumplir con un requisito y nada mas, la mejor forma de
capacitacion es la que se obtiene de un proceso continuo, siempre buscando
conocimientos y habilidades para estar al dia con los cambios repentinos que suceden en

el mundo competitivo.

En funcion de los datos expuestos anteriormente, en la presente investigacion se plantea
un plan de capacitacion dirigido a los funcionarios de los gobiernos parroquiales,
detallando cuatro etapas correspondientes a aspectos legales, procesos informaticos,
desarrollo de habilidades y valores, de tal manera que se puedan satisfacer las necesidades
de formacion de los colaboradores.
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CAPITULO 5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

= La aplicacion de los instrumentos para la deteccion de necesidades de capacitacion,
permitio evidenciar que existen necesidades de formacion referente a aspectos de tipo
legal, herramientas de manejo informatico, desarrollo de habilidades personales y
promocion de valores en los funcionarios de los gobiernos parroquiales agrupados en

el Consejo Nacional de Gobiernos Parroquiales Rurales de Esmeraldas.

» El plan de capacitacion planteado, expone detalladamente los aspectos fundamentales
sobre los que se guiara el proceso de capacitacién. Temas, objetivos, tematicas,
actividades y recursos son las consideraciones que se presentan con el propdsito de
que las acciones sean claras y directas para lograr la mayor efectividad en la formacion

de los funcionarios.

5.2 Recomendaciones

= Se hace necesario que los presidentes de los gobiernos parroguiales, en conjunto con
las autoridades administrativas, planifiquen procesos de deteccidn de necesidades de
capacitacion en plazos no mayores a un afio, de tal forma que se esté consultando
continuamente cuales son los aspectos que los funcionarios necesitan mejorar para

brindar un eficiente desempefio en la organizacion.

= Los presidentes de los gobiernos parroquiales, en coordinacion con los representantes
del Consejo Nacional de Gobiernos Parroquiales Rurales de Esmeraldas, deberan
establecer fechas, lugares y medios fisicos o virtuales para llevar a cabo la

programacion de capacitacion establecido en la investigacion.
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SEDE
ESMERALDAS

MAESTRIA EN GESTION DE TALENTO HUMANO

ENCUESTA A FUNCIONARIOS DE LOS GOBIERNOS
PARROQUIALES

Estimado (a) compafiero, mi nombre es Maria Belén Guevara Toala y estoy realizando
una investigacion en torno al disefio de un plan de capacitacion dirigido a los Gobiernos
Auténomos Descentralizados Parroquiales Rurales, por lo que se necesita realizar una
deteccion previa de las necesidades de capacitacion que deben ser resueltas. Por esta
razén, solicito de la manera méas comedida, responda al siguiente cuestionario de la forma
mas objetiva posible.

Informacién general

1.- Género

Masculino | |
Femenino | |

2.- Puesto que desempeia:

Informacién especifica

3.- ¢ Qué nivel académico posee?

Primaria D

Secundaria [ |

Superior [ |

4.- ;Cuantos afios tienen de brindar sus servicios a dicha institucion?

De0a2 [ |
De2a4 | |
Masded [ |
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Indicador - Capacitacion

5.- ¢Ha recibido capacitacion en empleos anteriores?

Si [ ] Indique por lo menos dos temas recibidos

No [ ]

6.- ¢El gobierno parroquial le proporciona capacitaciones?

Si D Responda la pregunta 7
No [ ] Pasealapregunta8

7.- ¢En qué areas ha recibido capacitacion?

Administracion
Informética
Servicio al cliente

Archivo

OO0

Redaccion
Relaciones humanas |:|
Otros:

8.- ¢Le gustaria recibir algin curso de capacitacidn en especifico?

Si [ ]
No []

9.- ¢Por parte de quién le gustaria recibir la capacitacion?

De la Institucion []
Fuera de la institucion [ |

Otros |:|

10.- Sefale qué temas o contenidos de capacitacién le interesa desarrollar para fortalecer

sus propios conocimientos, habilidades y actitudes

Administracion
Informatica
Servicio al cliente

Archivo

Hinnn
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Redaccion [ ]
Relaciones humanas [ |
Otros:

11.- ;Como califica su desempefio en cuanto a la realizacion de sus tareas asignadas en
el gobierno parroquial?
Muy bueno

Bueno

Regular

ouy

Deficiente

¢Por qué?:

12.- ;Se le ha brindado la oportunidad de sugerir alguna capacitacion que necesite?

si (]
No []

¢Por qué?:

13.- ¢ Qué tipo de capacitacion sugiere o desea recibir?

Taller (Actividades de aprendizaje que son revisadas en el momento de la capacitacion) |:|

Curso (Capacitar nuevos conocimientos, habilidades y actitudes) |:|
Seminario (Conocimientos practicos)- |:|
Otros:

Indicador — Conocimientos

14.- ;Como considera qué es el conocimiento que desarrolla en su puesto de trabajo
dentro del gobierno parroquial?

Muy bueno
Bueno

Regular

HoUh

Deficiente
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15.- ¢Cree que es importante ampliar mas los conocimientos para un mejor
desenvolvimiento personal y buen desempefio en su puesto de trabajo?

si ]
No []

¢Por qué?:

16.- ¢Qué tipos de conocimientos cree usted que necesita para mejorar el rendimiento en
su puesto de trabajo?

Administracion []
Relaciones interpersonales | |
Servicio al cliente [ ]
Informatica D
Otros:

17.- ¢(Con qué frecuencia deberia recibir capacitacion en cuanto a conocimientos
especificos de su puesto de trabajo dentro de la municipalidad?

Cada mes
Cada dos meses
Cada tres meses

Cada cuatro meses

OOUH

Mas de cuatro
Indicador — Habilidades

18.- ;Como considera qué son las habilidades que desarrolla en su puesto de trabajo
dentro del gobierno parroquial?

Muy buenas
Buenas

Regulares

Houh

Deficientes
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19.- ;Cree que la capacitacion mejoraria su habilidad laboral?

si ]
No [ ]

¢Por qué?:

20.- ¢Qué habilidades considera usted se le deben reforzar para su puesto de trabajo?

Técnicas-
Manuales-

Humanistica

HoUh

Conceptual
Otros:

Indicador — Actitudes

21.- (COomo considera qué son las actitudes que muestra ante los deméas dentro del
gobierno parroquial?

Muy buenas [ ]
Buenas [ ]
Regulares D
Deficientes D

22.- ¢Le gustaria mejorar sus actitudes, para un mejor desenvolvimiento personal y
laboral dentro de la empresa?

si ]
No [ ]

Indicador — Programa de capacitacion

23.- ¢Le gustaria que la institucién para la cual trabaja cuente con un programa de
capacitacion para su persona?

i (]
No []

¢Por qué?:
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24.- ;Quién considera usted que deberia impartir los programas de capacitacion?

Presidente del gobierno parroquial [ |
Encargado de talento humano D
Encargado de area administrativa D
Personal administrativo D
Otros:

25.- ¢En qué horario considera factible la capacitacion?

De 8:30 am a 10:30 am [ ]
De 10:30 am a 12:30 pm D
De 02:00 pm a 05:00 pm [ ]

Comentarios:

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION
MARIA BELEN GUEVARA TOALA

Fuente de encuesta: Rodriguez (2013). “Diagndstico de necesidades de capacitacion para
el personal administrativo de la Municipalidad de Chiquimula”. Universidad Rafael
Landivar — El Salvador.
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