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TITULO. Plan de capacitacion del talento humano basado en la evaluacion del

desempefio en la EAPA San Mateo.

RESUMEN

La capacitacion del personal es una de las exigencias que deben cumplir las empresas,
instituciones y organizaciones en la actualidad, para mejorar la productividad y la calidad de
los servicios que presten. Bajo ese presupuesto la presente investigacion tuvo como objetivo
general elaborar un plan de capacitacion para los servidores de EAPA San Mateo (ahora
Empresa Mancomunada Publica de Agua Potable), basada en los resultados de evaluacion
de desempefio aplicada en el periodo 2019, que permita mejorar su nivel de conocimiento y
competenticas de acuerdo con el perfil de cada puesto de trabajo. Para alcanzar ese objetivo
se aplico una metodologia documental con enfoque cualitativo, el cual permitié estudiar la
realidad en el contexto natural proporcionando datos descriptivos recolectados. Como
principal resultado se obtuvo una caracterizacion de las necesidades de capacitacion de los
servidores publicos de la EAPA San Mateo en el afio 2019 donde se pudo advertir las
necesidades que deben llenarse de acuerdo a la brecha de conocimientos identificada. Como
conclusién principal se sefiala que es preciso aplicar un plan de capacitacion a los
colaboradores de la Empresa Mancomunada Publica de Agua Potable (subrogante de la
EAPA San Mateo) para mejorar su desempefio, para lo cual se proponen lo cursos que

deberian recibir y la cantidad de servidores que lo necesitan cada caso.

Palabras clave. Capacitacion, desempefio, cursos virtuales, servidores publicos, evaluacion

del desempefio.
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THEME. Human talent training plan based on performance evaluation at EAPA San
Mateo.

ABSTRACT

Workers training is one of the demands that companies, institutions and organizations must
meet today, to improve their productivity and the quality of the services they provide. Under
this budget, the present investigation had the general objective of developing a training plan
for the servers of EAPA San Mateo (now Public Joint Venture of Potable Water), based on
the results of the performance evaluation applied in the period 2019, which allows to
improve their level of knowledge and competent according to the profile of each job position.
To achieve this objective, a documentary methodology with a qualitative approach was
applied, which allowed studying reality in the natural context by providing descriptive data
collected. As the main result, a characterization of the training needs of the public servants
of the EAPA San Mateo in 2019 was obtained, where it was possible to notice the needs that
must be filled according to the identified knowledge gap. The main conclusion is that it is
necessary to apply a training plan to the collaborators of the Public Potable Water Joint
Venture (subrogate of the EAPA San Mateo) to improve their performance, for which the
courses they should receive for this purpose.

Keywords. Training, performance, virtual courses, public servants, performance evaluation.

Xii



INTRODUCCION

Presentacion del tema de investigacion

A partir la Revolucion Industrial que tuvo lugar en el siglo XX, empez6 a tomar relevancia
el derecho del recurso humano en las entidades; desde ese entonces se organizo el trabajo,
abarcando la formacién o capacitacion, los pagos salariales, entre otros (Alava & Gdémez,
2016, p. 1). Esto propici6 seguridad para la parte obrera en aquel tiempo. Ademas, surgieron
organismos como ‘“Administracion de Recursos Humanos”, “Administracion Cientifica o

Taylorismo (Pelaez, 2010, citado por Alava y Gémez, 2016, p. 1).

Estos movimientos fomentaron confianza al trabajador, convirtiéndose en un sujeto apto
para tomar decisiones basadas en reglas institucionales, permitiendo su desempefio adecuado
en los lugares de trabajo y provocando cambios favorables a estos, sobre todo en lo

relacionado con sus derechos y beneficios que debian satisfacer los empleadores.

En el contexto de los recursos humanos se veia al trabajador como simple empleado, como
meros recursos pasivos de produccion, provocando cambios favorables (Palomino, 2015).
El empleado toma valor los cuales se basan en los conocimientos, habilidades y destrezas
gue posea. Conociéndose actualmente como talento humano, este se encarga de seleccionar
al personal segun las aptitudes y actitudes que tenga y capacitar continuamente (Montoya &
Boyero, 2015). Este es el trabajo que realizan la mayor parte de las empresas ecuatorianas,

gestionando y capacitando al personal cumpliendo las metas de los establecimientos.

En siglos pasados, las empresas que solo tenian poder adquisitivo y tecnoldgico, contaban
con mayores ventajas competitivas. Mientras que, en la actualidad se toma en cuenta como
punto clave la administracion del personal, trayendo ventajas en el rendimiento de estos,
haciendo que el trabajo se ejecute adecuadamente (Medeiros, Gongalves, & Camargos,
2019).

Gran parte de los ejecutivos actlan erréneamente al establecer estrategias para el uso de los

recursos econdémicos y tecnoldgicos, dejando de lado o en segundo plano los recursos



humanos. Sin tener en cuenta que sin ellos las estrategias que se puedan plantear no pueden

llevarse acabo de la forma adecuada (EI Financiero, 2015).

Lo cierto es que en una empresa, entidad u organizacion todos los empleados deben contar
con los conocimientos y competencias necesarias para el buen desempefio en el lugar de
trabajo, permitiéndoles estar preparados para afrontar los problemas y desafios continuos
que se presentes. Es por eso que todas las empresas desarrollan planes para capacitar a los
trabajadores (Bermudez, 2015).

Los planes de capacitacion deben efectuarse segun el area y tipo de trabajadores. Ademas,
se los lleva a cabo para cumplir con los objetivos 0 metas a corto y largo plazo; el afan es de
tener un personal competente y, sobre todo, traer mejoras a la empresa, sobre todo, que sean
capaces de tomar decisiones a favor de la empresa. Para Garcia (2011) “la capacitacion hace
posible que los empleados realicen los trabajos actuales y, a la vez, estdn actos para
desempefiar los trabajos a futuro obteniendo beneficios en la vida laboral y profesional de
ellos” (p. 4). Esto le da una guia oportuna al personal de trabajo para identificarse con los

objetivos que tiene la empresa.

Esto permite mejoras en el trabajo en equipo y en la organizacion de la entidad, ya que en
este se perciben las anomalias o falencias en las estructuras y el entorno empresarial (Parra
& Rodriguez, 2016). Como un medio educativo, hace posible que los trabajadores se sientan
atiles y partes de la entidad, posibilitando el progreso en los debidos cargos que ejerzan.
También, proporciona beneficios en el ambito econémico, dado que, hace que reduzcan o

estén bajos los costos operativos.

Tal como muestra Rojas (2018), todas las instituciones, sean publicas o privadas, ven la
capacitacién como punto de desarrollo en su empresa y mejoras en las aptitudes y actitudes
del personal para conseguir un mejor desempefio. Por tanto, se puede decir que la falta de
capacitacion a los servidores de los diferentes niveles de la empresa, afecta en la
productividad. Esto obliga a una actualizacion perenne de los conocimientos, estando al

tanto de los cambios continuos en lo que respecta a tecnologia, y normativas legales.

El presente estudio se realizé tomando como unidad de anélisis la Empresa de Agua Potable
y Alcantarillado San Mateo (en lo adelante EAPA San Mateo), respecto a la cual debe
indicarse que entr6 en un proceso de liquidacién después de 26 afios de prestar servicios a la

comunidad. Sus funciones asi como los activos y pasivos, incluyendo el talento humano,



fueron trasferidos el 31 de agosto de 2020 a la Empresa Mancomunada Publica de Agua
Potable, constituida para dar continuidad al servicio bajo una estructura distinta (Freire,
2019).

El desarrollo de este estudio permite proponer la elaboracion de un plan de capacitacion del
talento humano basado en la evaluacion del desempefio en la EAPA San Mateo,
posibilitando a la empresa fomentar el desarrollo del talento humano, de tal manera que
puedan desempefiarse de forma mas eficiente en cada uno de sus puestos de trabajo,

enfocados en el logro de los objetivos institucionales.

La EAPA San Mateo, en cumplimiento de lo dispuesto en la Ley Organica del Servicio
Publico-LOSEP- (Asamblea Nacional, 2010) referido al subsistema de evaluacion del
desempefio (articulos 76-80), realizo en el periodo 2019 las evaluaciones de desempefio de
todos sus servidores. En el proceso de avaluacion se pudo verificar que el objetivo planteado
en el articulo 79 literal b) de la ley no se ha cumplido en los Ultimos afios, lo que se evidencia
al constatar la falta de planes de capacitacion orientados al desarrollo del conocimiento

requerido para cada puesto segun el perfil.

Planteamiento del problema

Volviendo a la EAPA San Mateo debe sefialarse que actualmente cuenta con un total de 262
colaboradores; sin embargo, la evaluacion de desempefio se realiza Unicamente a los que se
encuentran bajo régimen laboral de la LOSEP, considerando que el mayor nivel de
responsabilidad de los actos administrativos recae sobre los miembros de los departamentos
de Planificacion, Financiero y Administrativo, se considera como prioridad la elaboracion

del plan de capacitacion para dichos departamentos.

Los resultados de las evaluaciones de desempefio representan la base de informacion mas
valiosa para determinar los temas de capacitacion que se requieren en cada una de las areas,
estas deben estas directamente relacionada con el anual de funciones de la Empresa. La falta
de conocimiento en los temas inherentes a cada puesto de trabajo podria conllevar a la
ineficiencia en el desarrollo de los procedimientos o tramites, debido a que retrasa su
ejecucion por las observaciones, rectificaciones o devoluciones que se generan, pudiendo
estas ser observadas por ente de control correspondiente e incluso generar sanciones para la

institucion y los funcionarios.



En base a lo anterior, surgen algunas interrogantes que han sido resueltas con la presente
investigacion: ;Como incide la capacitacion del talento humano basado en la evaluacion del
desempefio, en el desarrollo de las actividades inherentes a cada puesto de trabajo dentro de
la Empresa?, ¢Para qué se debe capacitar a los servidores de las diferentes areas de la EAPA
San Mateo?, ;Qué problemas han ocasionado la falta de capacitacién en las diferentes areas

de la Empresa?

Justificacion

La capacitacion del talento humano basado en la evaluacion del desempefio es un proceso
que plantea una herramienta organizacional para para la adecuada gestion del personal. En
esta investigacion se pudo constatar que serd aplicado por primera vez en la EAPA San
Mateo, considerando que en la mayoria de los casos las capacitaciones que se realizan en la
actualidad son por pedido de ciertos servidores y no por medio de la ejecucién de un Plan de
Capacitaciones debidamente elaborado en base a la necesidad institucional.

En ese contexto, las los procesos de preparacion llevadas a cabo aportaran a la ampliacion o
desarrollo de conocimientos de los servidores, segun las especificaciones que se hayan
enmarcado. Asimismo contribuird a que la entidad posea colaboradores capaces de cumplir
con la misidn, politicas, metas y objetivos propuestos. Ademas, servird como factor de
motivacion para el personal, permitiendo que ellos se sientan Utiles y valorados;

considerando que se trata del desarrollo del talento humano en el ambito personal y laboral.

Por altimo, se tratara de que las entidades pablicas y privadas de Esmeraldas se concienticen
y vean lo importante que es la implementacion inmediata de un plan de capacitacion, en base
al cargo que desempefia cada servidor de la empresa para que cumpla con sus funciones de
acuerdo con lo establecido al perfil para cada puesto, todo lo cual justifica el disefio y

ejecucion de este estudio cuyos resultados podrian generalizarse a otras entidades similares.
Objetivos

Objetivo general

Elaborar un plan de capacitacion para los servidores de EAPA San Mateo (ahora Empresa

Mancomunada Publica de Agua Potable), basado en los resultados de evaluacion de



desempefio aplicada en el periodo 2019, que permita mejorar su nivel de conocimiento y

competenticas de acuerdo con el perfil de cada puesto de trabajo.

Objetivos especificos

1. Analizar el conocimiento requerido para cada puesto de trabajo de acuerdo con el manual
de descripcion de puesto.

2. Revisar las evaluaciones de desempefio realizadas en el periodo 2019 a los servidores de
los departamentos de Planificacion, Financiero y Administrativo.

3. ldentificar la necesidad de capacitacion de los departamentos de Planificacion,
Financiero y Administrativo.



CAPITULO |

1. Marco teorico
1.1 Fundamentacién tedrico-conceptual

Importancia de la capacitacion

Lo primero que debe sefialarse en la fundamentacion tedrica de la investigacion es la
importancia de la capacitacion, ya que mediante ella los colaboradores adquieren los
conocimientos que aportan al desarrollo empresarial o institucional, tanto profesional como
personal y es parte del mejoramiento continuo de habilidades y destrezas de los

colaboradores.

La capacitacién no se trata solo de contratar el servicio y enviar a los servidores a que
realicen los cursos o talleres, lo importante es lograr que los colaboradores alcancen los
niveles de conocimiento que le permitan desarrollar de forma eficiente sus funciones dentro

de la empresa (Zazueta, Lépez, & Cervantes, 2017).

Como parte de la capacitacion se puede considerar la induccion o entrenamiento, ya que es
en esta etapa donde se da a conocer las actividades a realizar, uso de sistemas o
procedimientos, manejo de documentacion, flujo de procesos, tramites y demas inherentes

al cargo y funciones que va a desempefiar en la empresa (Aguayo, 2015).

Los acelerados cambios tecnoldgico y la innovacion de servicio o produccion, nos obligan a
que se realicen capaciones de manera continua, ademas de tener que estar siempre
actualizado debido a la creacién de nuevas normativas legales o cambios en las existentes,
mismas que son de aplicacion obligatoria en los procesos administrativos (Parra &
Rodriguez, 2016).

Los procesos de reclutamiento que realizan las empresas para contar con el personal idoneo,
no siempre resulta de manera esperada, ya que no todos logran ajustarse al perfil deseado y

en pocas ocasiones estos buscan los medios para llegar a cumplirlo, por lo que, es importante



realizar un proceso adecuado de induccion, seguimiento y capacitacion para que el nuevo

colaborar pueda desempefiarse de la mejor manera en el puesto para el que fue contratado.

Como parte del desarrollo de personal, se van preparando para asumir otros roles en la
institucion, ante la posibilidad de un traslado, cambio de puesto o la asignacion de nuevas
funciones, mejorando de esta manera sus oportunidades y las de la empresa, permitiendo asi

cubrir las necesidades.

Estos avances deben ser medidos a través de evaluaciones periodicas de esta manera se puede
establecer el cumplimiento el objetivo de las capacitaciones y si el trabajo del Area o
departamento de Talento Humano se ha realizado de forma adecuada (Werther & Davis,
2008).

La capacitacion es un proceso continuo que se debe brindar a los servidores desde el inicio
de sus labores y a lo largo de su carrera laboral en la empresa, siendo esta parte del desarrollo

de talento humano (Herrera, 2014).

La capacitacion es sin duda una forme de adquirir nuevos conocimientos o actualizacion de
conocimientos, con el fin de mejorar el rendimiento o eficiencia de los servidores o
colaboradores de una empresa, es por eso por lo que las empresas actualmente invierten parte

de su presupuesto en la especializacién de los sus colaboradores (Orozco, 2017).
Definicion y tipos de capacitacion laboral

La capacitacion laboral actualmente es aplicada por las instituciones para que sus
colaboradores adquieran conocimientos profesionales, enmarcados en las funciones de debe
desempefiar en dad puesto de trabajo 0 en otras que se pueden considerar como generarle
gue pueden ser aplicadas en otros puestos de trabajos. En algunos casos se aplica cuando se
tiene previsto realizar el cambio de area o puesto a un servidor, esto con el fin de que se

encuentre capacitado para asumir el nuevo rol de trabajo que se le va a asignar.

Las capacitaciones laborales de acuerdo a la NORMA TECNICA DEL SUBSISTEMA DE
FORMACION Y CAPACITACION, Acuerdo Ministerial No. MRL-2014-0136, Ministerio

de Trabajo, pueden ser de los siguientes tipos (Ministerio del Trabajo, 2014):

e Conocimiento basico. Se refiere a la induccidn y capacitacion basica para el servidor
pueda desempefiarse y desarrollarse dentro del puesto de trabajo para el que fue

contratado.



e Conocimiento operativo. Se basa en el desarrollo de habilidades, métodos de trabajo
y herramientas que permiten el desarrollo del servidor ara aportar a su crecimiento y
a mejorar su desempefio en la institucion.

e Conocimiento proactivo. Se basa en las fortalezas personales de los servidores,
desarrollandolas a través de diferentes métodos, esta permite que se le brinde al
colaborador herramientas para mejorar su competitividad en la empresa, aportando

asi con nuevas ideas en su departamento.
En cuanto a la capacitacion el Acuerdo Ministerial contempla las siguientes clases:

e Capacitacion inductiva. Es aquella destinada a orientar, difundir y/o reafirmar en
las y los servidores publicos, principios y valores institucionales, acorde con su
vision, mision y objetivos.

e Capacitacion técnica. Estd directamente relacionada con el desarrollo de
conocimientos, destrezas y habilidades técnicas en funcion de la mision, de los
productos y servicios que genera cada proceso institucional y sus puestos de trabajo.

e Capacitacion gerencial y/o directiva. Tiene como finalidad el desarrollo de
competencias conductuales requeridas por las y los servidores publicos que tienen la

responsabilidad de gerenciar, direccionar y gestionar los procesos organizacionales.

e Otras capacitaciones. Todas aquellas destinadas al desarrollo de competencias

conductuales requeridas para las y los servidores publicos.

Desde el punto de vista tedrico Aguayo (2015) se refiere a los siguientes tipos de

capacitacion:

e Capacitacion para saber. Acciones especificas que pueden ser cursos, talleres,
seminarios, conferencias donde se les imparten a los colaboradores conocimientos
para realizar nuevas actividades en su puesto de trabajo, como puede ser el manejo
de instrumentos, tecnologias o sistemas no implementados hasta entonces en la
entidad.

e Capacitacion para hacer. Es la mas recurrente en el ambito de la capacitacion y se
basa en el entrenamiento de los colaboradores para que adquieran destrezas y
habilidades concretas aplicables a un proceso que se aplica o se desea aplicar en la
entidad.



e Capacitacion para ser. Se enfoca en las relaciones internas de la entidad, y busca
influir en el clima laboral para propicia el trabajo en equipo, la prevencion del acoso

laboral y en general la convivencia armonica entre los trabajadores.
Capacitacion para el puesto de trabajo

Los puestos de trabajo forman parte de un punto esencial en el rendimiento favorable para
toda entidad. En este se toma en cuenta caracteres como capacidades, cualidades, actitudes,
entre otras. La descripcion de cargo o puesto de trabajo, consiste en definir las actividades,
responsabilidades, competencia, conocimiento, asi como los requisitos basicos que debe
cumplir el postulante para poder acceder a el puesto de trabajo, por lo que la informacion
que presente un postulante para aun cargo debe ser verificada y comprobada de tal forma

que se cerciore del cumplimiento del perfil disefiado.

Las funciones para desempefiarse forman parte de la descripcion del puesto, se determinan
de acuerdo con la estructura organica que tenga la organizacién ya que de acuerdo con el
numero de puesto creados y financiados se podra crear los cargos y distribuir las funciones
de tal forma que la empresa desarrolle de sus actividades comerciales o de servicio, a través

de sus colaboradores. Todos estos aspectos hacen posible el cumpliendo de los objetivos.

Las estructuras organicas son adaptables de acuerdo con el crecimiento y reduccion del
tamario de las organizaciones. Esto provoca realizar cambios en las descripciones de puestos,
ya que un crecimiento posibilita la creacion de nuevos puestos, 1o que nos lleva a realizar
una nueva distribucion de funciones y la creacion o designacién de nuevas funciones. De
igual manera, existen casos en que las estructuras organicas se ajusten a una nueva realizada
por empresa, obligando a la reduccién de personal y con ello una redistribucién de las

funciones entre los colaboradores que continten laborando (Espafia, 2015).

Cuando una institucidn posee una estructura organica definida y un correspondiente manual
de descripcidn de puesto, permite realizar un proceso de seleccion adecuado y ajustado a la
necesidad real de la empresa, siendo asi el punto de partida para poder realizar las
evaluaciones de desempefio en cuanto al cumplimiento de las funciones, conocimientos y

competencias definidas para cada puesto.

En el caso de las instituciones del estado, es obligatorio contar con el manual de descripcién
de puesto para poder planificar y realizar los concursos de merito y oposicion que permitan

otorgar nombramiento definitivo para llenar las vacantes existentes (Garcia, 2017). Con esto



da oportunidad a que mas personas puedan participar, siempre y cuando cumplan con dichos

requisitos.

Un analisis de puesto lleva a determinar las tareas o actividades que se realizan, que requiere
el postulante o el ocupante para desarrollarlas, sus competencias requeridas, la mision,
objetivos, el nivel de conocimiento que debe tener, la experiencia necesaria, el grado de
complejidad e injerencia que tiene el cumplimiento de sus funciones, los lineamientos y

normas que deben cumplir.

Para la descripcion de un puesto de trabajo, se debe considerar el puesto como tal, mas no a
las personas que lo ocupan, para ello inicialmente se debe tener claro cual es la estructura
organica de la empresa y con qué personal cuentas, a partir de eso la realizar un analisis de
cada puesto, funciones que desempefian en el momento del levantamiento de la informacién,

sin tomar en cuenta las que deberian hacerse o que desearia que realice (Jiménez, 2016).

Acotando a este ambito, Carrasco (2009) expresa que la descripcion del puesto de trabajo es
“la exposicion detallada, estructurada, ordenada y sistematica, segun un protocolo dado del
resultado de analisis del puesto de trabajo (p. 5). Es decir, en él se especifica los items
puntuales del puesto recalcando los deberes y responsabilidades a cumplir. Ademas, da
mejoras a la gestion del desarrollo de los grupos de trabajo.

Evaluacion de desempefio

Con el paso del tiempo el desempefio de los trabajadores ha ido toman mayor importancia,
por tal razén es uno de los factores fundamentales a tratar en una organizacion. Dicho
proceso debe ser efectuado por etapas y para algunas instituciones se lo efecta como una

auditoria.

Para Lobo (2017), manifiesta que la evaluacion de desempefio es un instrumento que las
empresas privadas o instituciones del estado utilizan como herramienta de medicion de
cumplimiento de procesos, desarrollo de competencias y conocimiento, estas se elaboran de
acuerdo con el perfil de cada puesto de trabajo, partiendo del supuesto que cada servidor o
colaborador, previamente ha cumplido con el perfil requerido para desempefiar un cargo
dentro de la organizacién. Esta herramienta debe hacerse constantemente, porque de eso

dependera la estabilidad y la organizacion de las empresas.
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La literatura define también esta etapa como “un procedimiento estructural y sistematico
para medir, evaluar e influir sobre los atributos, comportamientos y resultados relacionados
con el trabajo, con el fin de descubrir en qué medida es productivo el empleado, y si podra
mejorar su rendimiento futuro” (Dolan, Valle, Jackson & Schuler, 2007, citados por Sanchez
y Calderén, 2012. p 58). Esto permite estar al tanto de las labores y el aporte dado por cada

trabajador, identificando la eficiencia de ellos.

La evaluacion de desempefio en muchas ocasiones no es sino la oportunidad de identificar
que conocimiento o competencias deben ser desarrolladas en el servidor o colaborador, asi
también se determina quienes cumplen de manera satisfactoria con el perfil optimo
requerido, convirtiéndose también en un medio de verificacién de cumplimiento mediante
la utilizacion de indicadores, permitiendo a los gerentes 0 maximas autoridades de la
Empresas tomar decisiones que favorezcan al colaborador o servidor tales como promocion

de puesto, alza salarial, planes de compensacion, entre otros.

Por otra parte, las autoridades segun los resultados pueden tomar la decision de separar al
servidor que no cumple las expectativas requeridas para el puesto, aun cuando ya se han
aplicado las capacitaciones y entrenamientos correspondientes, en estos casos es donde hasta

se podria determinar que el proceso de seleccion de personal no fue debidamente realizado.

El método de evaluacion por competencias permiten que las empresas disminuyan el riesgo
de fracasos ya que miden constantemente las capacidades del personal que se encuentra
laborando en las diferentes areas en su empresa o institucion, identificando a tiempo las
causas del incumplimiento de las metas planteada, esto partiendo desde el punto de vista que
la competencia no solo se basa en el conocimiento sino que es una combinacion de varios
factores tales como: conocimiento, experiencia, habilidades, destrezas, actitud, entre otros,
0 que determina si su conducta esta encaminada a lo que la empresa desea para alcanzar el
éxito (Parraga, 2018).

La globalizacion debido al flujo de informacion que llega a todos los paises permite que las
empresas cada dia implemente nuevos métodos o formas de ser gerenciadas, generando
cambios en sus estructura organica, restructuracion de las funciones de sus empleados,
implementacion de nuevas normas de calidad, leyes y reglamentos que rigen el tipo de

empresa, lo que nos lleva a tener un sistema de evaluacion constante sobre el desarrollo del
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talento humano, su desempefio y competencias, lo que lleva a las empresas a tener buena

productividad y competitividad en el mercado.

El departamento de talento humano deberia ser quien realice las evaluaciones de desempefio,
con el fin de que se maneje el proceso de forma uniforme, segun los perfiles de puestos,
aplicandola de acuerdo con los niveles de puestos. Sin embargo, esta es realizada por los
jefes de inmediatos de cada departamento, aun cuando los lineamientos los da el

departamento de Talento Humano (Capuano, 2004).
Elaboracion de plan de capacitacién

La elaboracién de un plan de capacitacién, incluye la toma de decisiones sobre la necesidad
de mejorar el desempefio de las areas de trabajo, realizando el analisis adecuado, sobre la
necesidad real de capacitacion que tiene la empresa, sean estos grupales o individuales,
buscando mejorar el desempefio de los colaboradores para que puedan aportar a la
consecucion de los objetivos institucionales (Bermudez, 2015).

Los colaboradores deben contribuir al desarrollo y desempefio de las actividades
empresariales, por lo que la capacitacion es el medio mas idéneo para adquirir las habilidades

y conocimientos. De ahi que, cada empresa debe preocuparse en que estos se lleven a cabo.

El plan de capacitacion segun Jines (2016), expresa que es el proceso se determina y se busca
mejorar el desarrollo y desempefio del personal, como equipo e individualmente “con nuevas
capacidades y actitudes para realizar su trabajo” (p. 54). Para la elaboracion de un plan de
capacitacion se debe considerar cual es la necesidad real de capacitacion, que conocimiento
debe adquirir cada uno de los colaboradores o servidores para el puesto o cargo que deben

desarrollar, lo que le va a permitir cubrir la necesidad de la empresa.

El plan de capacitacion debe ser orientado a potenciar los conocimientos y las competencias
de los servidores, de tal forma que conlleven al cumplimento de los objetivos de la Empresa,
alineados con la mision y vision de esta, para ello se debe considerar como diagndstico inicial
los resultados de las evaluaciones de desempefio realizadas durante el periodo 2019, a través
de esto podemos determinar, lo que la empresa necesita que desarrolle el servidor o

colaborador.

Las capacitaciones pueden ser en el &mbito técnico para el personal de operaciones, asi como

pueden ser de temas administrativos y legales para quienes trabajan y desarrollan procesos
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administrativos, adquisiciones, ademas los servidores que forman parte importante de los
procesos operativos, asi como en los administrativos, teniendo que ser capacitados en todos

los temas 0 ambitos.

Como parte del plan de capacitacion debe considerarse la evolucion sobre los resultados que
se obtengan de la capacitacion, estos deben ser medible a través de indicadores o parametros
que permitan determinar el efecto o impacto que genero para la empresa, los conocimientos
0 competencias desarrolladas por el servidor, a través de su aplicacion en los procesos
(Suérez, 2014).

1.2. Antecedentes

Para este trabajo investigativo se tomo6 en cuenta otros estudios previos realizados por
Aguilar y Marlo (2016), Alava y Gémez (2016), Barreno (2015) y Rojas (2018), Rios (2018)
y todos estos con el fin de comprender los objetivos, metodologias, y los resultados que ellos
utilizaron para su investigacion o estudio. Valiendo como guias précticas para la ejecucion

de la presente investigacion.

1. Barreno (2015) desarrollé una investigacion titulada “Plan de capacitacion para el
fortalecimiento de la cultura de servicio de calidad en la Policia Nacional del Ecuador
en la Escuela de Formacidn de Policias San Pablo del Lago”. Su objetivo fue disefiar
y proponer un Plan de Capacitacion sobre Atencion al Cliente para fortalecer la
cultura de servicio de calidad en la Escuela de Formacion de Policias San Pablo del
Lago. Para su desarrollo se sirvio de una metodologia cualitativa para realizar una
investigacion seccional puesto que tuvo como unidad de analisis una muestra de
servidores policiales a quienes se les aplicaron como técnicas de investigacion la
encuesta y la entrevista.

Su conclusidn principal fue que el personal de la institucion considera que deben ser
capacitados en atencion al cliente, manifiesta que el personal policial debe ser
capacitado, para mejorar el cumplimiento de sus funciones. Existe desmotivacion en
el personal policial para mejorar la atencion al cliente, ya que no conoce sobre la
existencia de un plan de capacitacion en este tema. Por todo ello recomendd

implementar los formularios disefiados en la propuesta para mantener una
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planificacion, organizacion, ejecucion, evaluacion y control de la capacitacion, para
el complimiento de los objetivos planteados.

Alava y Gomez (2016) llevé a cabo el estudio titulado “Influencia de los Subsistemas
de Talento Humano en el desempefio laboral del personal de una Institucion Pablica,
Coordinacion Zonal 8, durante el periodo 2014. Disefio de un aplicativo de control
para los subsistemas de Capacitacion y Seleccion”. Esta investigacion se desarrollo
con el objetivo de analizar y describir la influencia del talento humano, ademas de
establecer un disefio para la capacitacion de los colaboradores de la Institucion
Publica, Coordinacion Zonal 8.

Una de las técnicas usadas de este estudio fue la recopilacion de informacion, al
valerse de fuentes como los registros administrativos, investigaciones anteriores,
mediciones, rendimiento y evaluaciones realizadas por la institucion durante el afio
2014. Este aspecto sirvié como base para saber las condiciones del desempefio de los
trabajadores hasta la fecha y, también, se usé de base para hacer el banco de
preguntas o cuestionario, para llevar a cabo la metodologia.

Se trabajo con una muestra de 140 trabajadores, tuvo como resultados la
insatisfaccion debido al clima laboral que existe en el establecimiento, provocando
asi, repercusiones en el desempefio laboral como deficiencia en el proceso de
seleccidn de personal y capacitaciones. Otro de los aspectos que contribuyeron a la
recopilacion de informacion en este estudio fue la evaluacion de conocimientos y
desempefio de los trabajadores. Se obtuvo un resultado satisfactorio, sin embargo, se
recalcO que era necesario establecer un Plan de Capacitacion Especifica.

Otro de los estudios es el de Aguilar y Marlo (2016) el cual tiene el titulo “Plan de
capacitacion para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores del hospital
regional Lambayeque 2015”. El objetivo de esta investigacion es de disefiar un plan
de capacitacion a los trabajadores, teniendo en cuenta las caracteristicas especificas
del plan y de los empleados.

Se realizaron encuestas como metodologia para conocer el desempefio laboral de los
trabajadores y cumplir con los objetivos. Estas se llevaron a cabo a 141 empleados,
el cuestionario que se aplicd constaba de 12 preguntas a escala Likert, ademas de
obtener informacion del desempefio, se plasmé el modelo necesario de plan de

capacitacion a plantear para el hospital.
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Con todo lo expuesto con anterioridad, el estudio arrojo como resultados
satisfactorios que el hospital tiene un local apropiado para el desarrollo laboral.
Ademas, se determin0 es necesario la capacitacion en el establecimiento en:
relaciones internacionales, comunicacion, motivacion, clima organizacional, trabajo
en equipo y atencién al cliente.

Los empleados manifestaron que existe un perfil de puestos de trabajo, pero que no
se les da la informacion necesaria ante estos temas. También estan de acuerdo en
recibir todo tipo de capacitacion que haga que el desempefio laboral sea idéneo para
la entidad.

Otra de las investigaciones tomadas en cuenta para este estudio es la de Rojas (2018),
el tema de ¢l es “Capacitacion y desempeiio laboral, realizado con los colaboradores
del area operativa de Teneria San Miguel de Quetzaltenango”. Este tiene como
objetivo determinar la relacion entre la capacitacion con el desempefio laboral,
especificando los elementos de la capacitacidn necesarios para dicho establecimiento
y proponer un plan de capacitacion para mejorar el desempefio laboral.

Se us6 como metodologia la encuesta a escala de Likert, efectuada a 36 trabajadores
del area operativa, en el cual se conocio las necesidades de capacitacion que tiene el
personal. Esto obtuvo como resultado que los empleados ven como aspecto positivo
la capacitacidn para su desarrollo laboral y para cumplir las metas de la empresa,
dado que, se sienten con mejores habilidades para desarrollar el trabajo.

Sin embargo, los elementos usados en las capacitaciones no cumplen con las
necesidades de la organizacién por lo que no se tiene mejores resultados, es decir,
deben mejorar en la metodologia para impartir capacitaciones. Ademas, no cuentan
con un plan adecuado, propuesto de fechas, temas, metodologias y participantes. Por
tal razon, se proponia la programacion de un plan de capacitacion, recalcando que
este debe ser estructurado segun las necesidades que tenian, este traeria mejoras a los
colaboradores en el desempefio y beneficios econdémicos.

Por altimo cabe mencionar el estudio realizado por Rios (2018) denominado “Plan
de capacitacion (contenidos y estrategias) para mejorar el desempefio laboral del
personal de salud de la clinica odontolégica integral global dental (Quito) durante el
periodo enero — diciembre 2019 (Rios, 2018)”. Su objetivo general fue determinar la

relacion entre la capacitacion (contenidos y estrategias) y el impacto en la gestion en
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el desempefio del personal de salud de la Clinica Odontolégica Integral Global
Dental (Quito) durante el periodo enero-diciembre 2019.

Aplico una metodologia cualitativa basada en analisis documental, encuesta y
entrevistas donde llego a la conclusion de que el plan de capacitacion elaborado con
base en el diagnostico que realizé permitira proporcionar y orientar el potencial de
los empleados que se requiere para el logro de metas establecidas en la clinica, y
recomendd que se aplicaran las sugerencias por ella formuladas para mejorar el

desempefio laboral de los colaboradores.

Las investigaciones resefiadas son importantes como antecedentes para la presente porque
estudiaron el tema de la capacitacion y desempefio laboral en diferentes instituciones,
llegando en toso los casos a la conclusidn de que existe un estrecho vinculo entre las dos
variables, y que puede ser de diferente intensidad de acuerdo al tipo de organizacion,
condiciones concretas y necesidades de capacitacion de los colaboradores de acuerdo a la

complejidad de los procesos que realizan en su puesto de trabajo.

2.3. Marco legal

Dado que el sistema de agua potable es un derecho de los ciudadanos, existen varias
normativas que regulan el servicio y a los funcionarios que forman parte de este sistema.
Este estudio ha tomado como base las siguientes disposiciones juridicas vigentes en el
Ecuador: Constitucion de la Republica del Ecuador (Asamblea Constituyente, 2008), Ley
Organica de Servicio Publico (Asamblea Nacional, 2010) y los acuerdos ministeriales del
Ministerio del Trabajo que se indican mas adelante, comenzando por el Acuerdo
MINISTERIAL No. MDT-0041-2018 (Ministerio del Trabajo, 2018).

Normas constitucionales relevantes

El aspecto puntual de este estudio es la capacitacion del empleado, por tal motivo es
necesario referirse al contenido de algunos articulos de la Constitucion vigente que se
refieren al tema, concretamente los articulos 234 y 329, los cuales en su parte pertinente

disponen lo siguiente:

Articulo 234. El Estado garantizara la formacion y capacitacion continua de las

servidoras y servidores publicos a través de las escuelas, institutos, academias y
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programas de formacion o capacitacion del sector publico; y la coordinacion con

instituciones nacionales e internacionales que operen bajo acuerdos con el Estado.

Como puede apreciarse, la capacitacion es una obligacién constitucional del Estado, la cual
debe desarrollarse a través de diferentes mecanismos para propiciar la superacién

permanente de los trabajadores en general y los servidores pablicos en particular.

Articulo 329.5. El Estado impulsara la formacion y capacitacion para mejorar el acceso
y calidad del empleo y las iniciativas de trabajo autbnomo. El Estado velara por el
respeto a los derechos laborales de las trabajadoras y trabajadores ecuatorianos en el
exterior, y promovera convenios y acuerdos con otros paises para la regularizacién de

tales trabajadores.

A diferencia de la norma anterior que se referia a los servidores publicos, esta tiene como
destinatarios a todos los trabajadores del sector publico o privado, y a través de ella se
fomenta a que todas las entidades, publicas o privadas, efectlen continuamente la

capacitacion de los trabajadores para el desempefio adecuado.
Articulos relevantes de la LOSEP

Por su parte, La Ley Organica de Servicio Publico en su articulo 76 define el subsistema de
evaluacién del desempefio como el conjunto de normas, técnicas, métodos, protocolos y
procedimientos armonizados, justos, transparentes, imparciales y libres de arbitrariedad que
sistematicamente se orienta a evaluar bajo parametros objetivos acordes con las funciones,

responsabilidades y perfiles del puesto.

Indica asimismo que la evaluacion se fundamentara en indicadores cuantitativos y
cualitativos de gestion, encaminados a impulsar la consecucion de los fines y propésitos
institucionales, el desarrollo de los servidores publicos y el mejoramiento continuo de la
calidad del servicio publico prestado por todas las entidades, instituciones, organismos o

personas juridicas sujetas a la LOSEP.

La escala de calificaciones, de conformidad con lo dispuesto en el articulo 78 sera de
Excelente; Muy Bueno; Satisfactorio; Regular; y, Insuficiente. La calificacién otorgada
servira de base para el ascenso y cesacion en el puesto, asi como para la concesién de otros
estimulos que contemplen esta Ley o los reglamentos, tales como: menciones honorificas,
licencias para estudio, becas y cursos de formacion, capacitacion e instruccion, de acuerdo

a lo dispuesto articulo 79.
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Acuerdos ministeriales

Por ultimo se tomaron en cuenta las normas emitidas por el Ministerio de Trabajo mediante
Acuerdo Ministerial No. MRL-2014-136. Norma técnica del subsistema de formacion y
capacitacion. Este acuerdo en su articulo 9 define la formacién como el proceso que permite
la adquisicion de competencias especializadas a través de estudios de carrera a nivel superior
con el fin de generar conocimientos cientificos y realizar investigaciones aplicadas en las

areas de prioridad nacional.

Para acceder a ella el servidor publico postulado por la autoridad nominadora debe cumplir
los requisitos previstos en el articulo 10, que son:

e Ser servidor de carrera 'y haber cumplido por lo menos un afio de servicio dentro de
la institucion;

e Haber obtenido en la evaluacion de desempefio el resultado de excelente 0 muy
buena;

e Que el programa de formacion sea acorde con el perfil de puesto, mision y
objetivos de los procesos institucionales;

e Certificacion de disponibilidad presupuestaria por parte de la Unidad Financiera

institucional cuando la entidad asuma estos valores; vy,

e Suscribir el convenio de devengacion.

Por su parte el Acuerdo Ministerial No. MDT-2018 0041 contiene la Norma técnica del
subsistema de evaluacion desempefio, la cual es aplicable al procedimiento a realizar para
evaluar a los servidores del sector publico. En su articulo 12 define los factores de evaluacion

del desempefio como:

criterios de medicion que permiten evaluar el desempefio institucional de manera
cuantitativa y cualitativa, determinados a través del logro de metas grupales de cada
unidad o proceso interno; asi como los niveles de eficiencia de los servidores publicos

en la entrega de productos y servicios de demanda interna y externa.

En esos parametros previstos en la legislfiacion vigente debe ampararse la medicion del
desempefio laboral en las entidades del sector publico, al cual pertence precisamente la

EAPA San Mateo objeto de lapresente investgacion.
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CAPITULO I

2. Metodologia

2.1. Tipo de estudio

Considerando la fuente de la informacion, la presente investigacion es de revision
documental, puesto que ha analizado documentos, s, procesos e investigaciones previas a

este estudio.

La investigacion tiene un enfoque cualitativo, se estudio la realidad en el contexto natural
proporcionando datos descriptivos recolectando informacién de las personas implicadas. Se
obtuvo y analizé informacion de los datos. También, se hizo uso del enfoque cuantitativo.

Este estudio tuvo un alcance descriptivo. Se considerd para ello la investigacion documental,
mediante el analisis de la informacion o archivo sobre un tema, lo que permite recopilar
informacion relevante, establecer variaciones o diferencias, y mas informacion sobre la
poblacion estudiada, siendo en este caso los servidores de los departamentos de Planificacion,
Financiero y Administrativo de la EAPA San Mateo.

Como técnica de estudio se uso la recopilacion de informacidn, mediante la revision de las
evaluaciones de desempefio realizadas en el periodo 2019, el manual de descripcion de
puestos, estructura de la empresa, permitiendo la obtencion de informacion que contribuy6
al cumpliendo de los 3 objetivos, para valoracion de las capacitaciones que han recibido los

servidores y detectar las necesidades de capacitacion.

2.2. Definicion conceptual y operacionalizacion de las variables

Para el analisis de este estudio las variables que se midieron fueron:
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Tabla 1. Definicion de las variables

Variable

Definicion conceptual

Definicion operacional

Dimensiones

Indicadores

Capacitacion

Umifia (2017) define a la
capacitacion como “el conjunto
de medios que se organizan de
acuerdo con un plan para lograr
que un individuo adquiera
destrezas, valores 0
conocimientos tedricos, que le
permitan realizar ciertas tareas
0 desempefiarse en algin
ambito especifico, con mayor
eficacia.” (p. 23)

La planificacion de
capacitaciones es factible
cuando se desempefia todos
los procesos como la
“identificacion de las
necesidades, ejecucion 'y
evaluacion de la
capacitacion, con el fin de
aumentar el nivel de
aprendizaje del personal vy
obtener un beneficio para la
empresa y el colaborador”
(Umifa, 2017).

- Necesidades

- Puesto de trabajo
empresariales - Evaluacion de

Desempefio
Laboral

Bohlander y Snell (2008)
mencionan que el desempefio
laboral es “el proceso mediante
el cual se estima el
rendimiento global del
personal, quien constituye una
funcién esencial, que de una u
otra suele efectuarse en toda
organizacion moderna.” (p.
33)

El desempefio laboral se lo
determina a través de la
recopilacion de informacion
en un area o grupo especifico,
con el uso de cuestionarios,
estudios 'y evaluaciones
previas, sin dejar de lado las
responsabilidades de los
puestos que ocupan los
trabajadores.

- Ejecucién desempefio
- Evaluacion - Métodos
- Evaluacion
- Resultados obtenidos
- Informe
Aptitudes - Trabajos en Equipo
Conocimient - Experiencias
0S practicas
Actitudes

Elaboracidn del autor.
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2.3. Poblacion y muestra

La poblacion objeto de estudio estd constituida por los catorce colaboradores que forman
parte de los departamentos de Planificacién, Financiero y Administrativo de la EAPA San
Mateo, todos cuentan con nombramiento oficial unos provisional y otros definitivo, bajo

régimen laboral de la LOSEP.

Dado que la poblacion objeto de estudio es pequefia, no es necesario seleccionar una muestra,
considerando que se realizara el analisis de total de servidores que forman parte de los

departamentos descritos.

En el periodo 2019 se realizaron las evaluaciones de desempefio a los servidores de los
departamentos de Planificacion, Financiero y Administrativo, en base al manual de
descripcidn de puestos y las actividades programadas para el periodo evaluado, misma que

forma parte de la fuente de informacion para la investigacion documental.

Tabla 2. Poblacidn total departamentos de planificacion, financiero y administrativo

Departamentos Sexo
Hombre Mujer TOTAL

Departamento de 1 1 2
Planificacion

Departamentos 3 3 6
Administrativa

Departamento Financiero 1 5 6
Total » 5 » 9 _ 14

Elaboracién del autor.

2.4. Técnicas de recoleccién de informacion

Para el alcance de los objetivos, se realizé la recopilacion de la informacién que constituye
la base para la investigacion, que han sido estudiadas y analizadas a través de la Observacién
Documental. Los documentos que han servido como fuente de informaciéon en la
investigacion, son las evaluaciones de desempefio del periodo 2019 y el manual de

descripcién de puesto.

El plan de investigacion se desarrollé considerando las actividades que realizaron para lograr

los objetivos especificos detallados en la siguiente tabla.
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Tabla 3. Disefio de investigacion

Objetivo especifico
Analizar el conocimiento
requerido para cada puesto de
trabajo de acuerdo con el manual
de puestos.

Acciones

Obtencidén del Manual de descripcion de puestos de la
EAPA San Mateo, cuya informacién permite la
identificacién del conocimiento requerido de acuerdo
al perfil del puesto que desempefia cada servidor de
los departamentos de Planificacién, Administrativo y
Financiero.

Revisar las evaluaciones de Obtencion de los formularios de evaluacion de
desempefio realizadas en el desempefio realizadas a los servidores de los
periodo 2019 a los servidores de departamentos de Planificacion, Administrativo y
los departamentos de Financiero, en el periodo 2019, lo que permite
Planificacion,  Financiero y evidenciar el conocimiento y nivel con el que cuentan
Administrativo. los servidores.

Identificar la necesidad de Elaborar un cuadro comparativo de la informacion
capacitacion de los correspondiente al nivel de conocimiento requerido

departamentos de Planificacion,
Financiero y Administrativo.

para cada puesto de trabajo de los departamentos de
Planificacion, Administrativo y Financiero, con
relacion a los resultados de las evaluaciones de
desempefio realizadas en el periodo 2019, en dicho
parametro de medicion.

2.5. Analisis de datos

Para la presentacion de los resultados obtenidos de la revision documental del manual de

descripcion de puestos y las evaluaciones de desempefio del periodo 2019 de los servidores

de los departamentos de Planificacion, Financiero y Administrativo de la EAPA San Mateo

en el periodo 2019, a partir de la poblacion establecida, se utilizo el programa Microsoft

Excel, para la clasificacion, orden y procesamiento la informacion.
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CAPITULO 111

3. Resultados

3.1 Analisis de los resultados

Para la medicion del nivel de conocimiento se considerd el nivel optimo establecido de
acuerdo al Manual de descripcion de puestos, asi como la informaciéon de la seccidn
Conocimiento del formulario de evaluacion de desempefio de la EAPA San Mateo, mismo
que fue aplicado en el periodo 2019 y se encuentra vigente. El formulario puede verse en el

Anexo 1 de esta investigacion.

Para determinar los diferentes niveles de conocimiento el Manual contiene una escala de

medicion con los criterios y valores que se muestra en la siguiente Figura 1.

Sobresaliente: 5 puntos

v

Muy bueno: 4 puntos —>| Bueno: 3 puntos

v

Regular: 2 puntos —>| Insuficiente: 1 puntos

Figura 1. Escala de medicién, criterios y valores del desempefio laboral
Elaboracion del autor.

El andlisis se aplicé de manera individual a cada uno de los 14 puestos que corresponden a
los departamentos de Planificacion, Finanzas y Administracion.

Con base primer objetivo del presente trabajo de investigacion, se realizo el analisis del

conocimiento requerido para cada puesto de trabajo de acuerdo con el Manual de descripcién
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de puestos, en cuanto a los perfiles 6ptimos para cada puesto de trabajo, lo que se refleja a
través de los niveles de conocimientos establecidos, los que serdn comparados con los

resultados de las evaluaciones de desempefio.

El segundo objetivo de la presente investigacion conduce a la revision y anélisis de las
evaluaciones de desempefio realizadas en el periodo 2019 a los servidores de los
departamentos de Planificacion, Finanzas y Administracion, evidenciando asi el

conocimiento y el nivel con el que cuentan cada uno de ellos.

A los servidores publicos de esas areas de la EAPA San Mateo se les evalud el conocimiento
sobre los aspectos que inciden directamente en el desempefio de su puesto de trabajo, tal
como se puede apreciar en el Anexo 2 que refleja los conocimientos transversales y

especificos requeridos para cada puesto de acuerdo al manual de descripcion de puestos.

Los conocimientos que deben poseer y son objeto de evaluacién se refieren a las siguientes
fuentes, que para mayor comodidad se han clasificado en Disposiciones juridicas generales,
Disposiciones juridicas particulares y en Herramientas y habilidades; a partir de su
conocimiento y manejo se definen las competencias de los servidores publicos, y como tal
se pueden mejorar a través de los procesos de capacitacion sistematicos y ajustados a las

necesidades y objetivos de la institucion y los colaboradores.

Tabla 4. Fuentes de conocimientos objeto de evaluacion

Disposiciones juridicas Disposiciones juridicas Herramientas y
generales particulares habilidades

Ley Organica de Servicio Normas de Control Normas de Control Interno
Publico Interno de la de la Contraloria
Reglamento a la LOSEP Contraloria Reglamento

Ley Organica del Sistema Reglamento Administracion y Control
Nacional de  Contratacion Administracion y de Bienes del Sector
Publica Control de Bienes del Publico

Reglamento LOSNCP Sector Publico Contabilidad

Caodigo de Trabajo Contabilidad Gubernamental

Caodigo Organico Administrativo ~ Gubernamental Tributacion

Reglamento para el Control de  Tributacién Normas Internacionales de
los Vehiculos del Sector Publico.  Normas Contabilidad para el Sector
Ley de Comunicacion Internacionales de Publico NICSP.

Ley Orgénica de Transparenciay

Acceso a la Informacion Publica

Elaboracién del autor.

Contabilidad para el

Sector Publico NICSP.
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Los puntos obtenidos en la evaluacién general realizada se pueden apreciar en la siguiente

tabla, y su presentacion mas detallada en el Anexo 6. Para una mejor presentacion de los

datos se sistematizé la informacion por areas donde se incluye el jefe y el asistente cuando

existe, para determinar el valor correspondiente a los departamentos de Planificacion,

Finanzas y Administracion, tal como se puede apreciar en la siguiente tabla analitica.

Tabla 5. Resumen de la evaluacion por departamentos y servidores publicos

Departamento de Planificacion

Servidor publico Puntos Puntos
posibles obtenidos

¢Dbnde perdié puntos?

Jefe de Planificacién 40 36

Ley Organica del Sistema
Nacional ~de  Contratacion
Publica (1)

Reglamento LOSNCP (1)
Reglamento Administracion y
Control de Bienes del Sector
Publico (1)

Contabilidad Gubernamental (1)

Asistente de 30 23
Planificacion

Ley Organica de Servicio
Publico (1)

Reglamento a la LOSEP (1)

Ley Orgénica del Sistema
Nacional de  Contratacion
Publica (1)

Reglamento LOSNCP (2)
Imagen Institucional (2)

Departamento de Finanzas

Servidor publico Puntos Puntos
posibles obtenidos

¢ Dbénde perdieron puntos?

Jefe de Finanzas 40 35

Normas de Control Interno de la
Contraloria (1)

Reglamento Administracion y
Control de Bienes del Sector
Publico (3)

Contabilidad Gubernamental (1)

Jefe de Tesoreria 35 28

Ley Organica de Servicio
Publico (1)

Ley Organica del Sistema
Nacional de  Contratacion
Publica (2)

Reglamento LOSNCP (2)
Normas de Control Interno de la
Contraloria (1)

- Ofimatica (1)
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Contadora 35 31 Ley Organica del Sistema
Nacional de  Contratacion
Publica (1)
Normas de Control Interno de la
Contraloria (1)
Contabilidad Gubernamental (1)
Normas Internacionales de
Contabilidad para el Sector
Publico NICSP (1)

Asistente de 30 23 Ley Organica del Sistema

Contadora Nacional de  Contratacion
Publica (1)
Reglamento LOSNCP (1)
Normas de Control Interno de la
Contraloria (1)
Reglamento Administracion y
Control de Bienes del Sector
Publico (2)
Contabilidad Gubernamental (1)
Normas Internacionales de
Contabilidad para el Sector
Publico NICSP (1)

Jefe de Adquisiciones 35 32 Normas de Control Interno de la
Contraloria (1)
Caodigo Orgénico
Administrativo (1)
Ofimatica (1)

Asistente de 30 23 Ley Orgéanica de Servicio

Adgquisiciones

Publico (1)

Reglamento a la LOSEP (1)

Ley Organica del Sistema
Nacional de  Contratacion
Publica (1)

Reglamento LOSNCP (2)
Normas de Control Interno de la
Contraloria (1)

Redaccién de Documentos (1)

Departamento de Administracion

Servidor publico Puntos
posibles
Jefe de 35

Administracion

Puntos
obtenidos

29

¢Donde perdieron puntos?

Ley Organica de Servicio
Publico (1)

Cadigo de Trabajo (2)

Normas de Control Interno de la

~ Contraloria (1)
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Reglamento Administracion y
Control de Bienes del Sector
Publico (1)

Contabilidad Gubernamental (1)

Asistente de 25 19 Ley Organica del Sistema
Administracion Nacional de  Contratacion
Publica (1)
Reglamento LOSNCP (2)
Reglamento Administracion y
Control de Bienes del Sector
Publico (1)
Redaccién de Documentos (2)
Jefe de Transporte 30 21 Normas de Control Interno de la
Contraloria (2)
Ley Organica del Sistema
Nacional de  Contratacion
Publica (1)
Cadigo de Trabajo (3)
Reglamento Administracion y
Control de Bienes del Sector
Publico (2)
Ofimatica (1)
Reglamento para el Control de
los Vehiculos del Sector Pablico
(2)
Asistente de 30 23 Cadigo de Trabajo (1)
Transporte Reglamento Administraciéon y
Control de Bienes del Sector
Publico (2)
Redaccion de Documentos (2)
Reglamento para el Control de
los Vehiculos del Sector Publico
(2)
Jefe de RRPP 35 29 Ley Organica del Sistema
Nacional ~de  Contratacion
Publica (1)
Reglamento LOSNCP (2)
Ofimatica (2)
Ley Orgéanica de Transparencia y
Acceso a la Informacién Publica
(1)
Asistente de RRPP 35 29 Ley de Comunicacion (2)

Imagen Institucional (1)
Ley Orgéanica de Transparenciay
Acceso a la Informacion Publica

)
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Relaciones Publicas y Agenda
de Medios (1)

Total 465 322
143 puntos 30,75%
de
diferencia

Elaboracién del autor.

Como puede apreciarse de los 465 puntos posibles los servidores publicos en su conjunto
obtuvieron una puntuacion de 322, lo que significa un 69,25%, un dato relativamente alto
considerando la cantidad de criterios evaluados en cuanto a los conocimientos que debian
poseer para su éptimo desempefio. El analisis también permitié identificar cuales fueron los
items donde obtuvieron baja puntuacion, informacion que consta en el Anexo 3, asi como la
necesidad de reforzarlos en su conocimiento a través de la propuesta de cursos de

capacitacion que consta en el mismo Anexo 3.

Los items donde mas untos perdieron los servidores publicos evaluados se aprecian en la

tabla siguiente:

Tabla 6. items en que més puntos perdieron los servidores publicos en su evaluacion

Item Servidores gue Ptos perdidos
perdieron ptos

Reglamento LOSNCP 7 12

Reglamento Administracion y Control de 6 11

Bienes del Sector Publico

Ley Organica del Sistema Nacional de 6 7

Contratacion Publica (LOSNCP)

Normas de Control Interno de la Contraloria

Contabilidad Gubernamental,

Cadigo de Trabajo.

Ley Orgénica de Servicio Publico,

TOTAL 36 50
Elaboracidn del autor.

AN OO
o101 o

Para alcanzar el tercer objetivo de la investigacion, que es lIdentificar la necesidad de
capacitacion de los departamentos de Planificacion, Financiero y Administrativo, se realiza
el analisis comparativo entre el nivel de conocimiento con el que deben contar los servidores
gue ocupen los diferentes puestos de dichos departamentos y los resultados obtenidos de las

evaluaciones de desempefio realizadas en el periodo 2019.
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A continuacién, se presentan los resultados mediante el uso de figuras de las brechas
existentes en cada departamento en cuando al conocimiento requerido, lo que determina la

necesidad de capacitacion de acuerdo al diagndstico realizado.

DEPARTAMENTO DE FINANZAS

Reglamento a la LOSNCP
Reglamento a la LOSEP

Reglamento Administracion y Control de...
Ofimatica

Normas Internacionales de Contabilidad para...
Normas de Control Interno de la Contraloria

Ley Organica del Sistema Nacional De...

CONOCIMIENTOS

Ley Organica de Servicio Publico
Codigo Orgdanico Administrativo

Contabilidad Gubernamental

o

1 2 3 4 5 6
TOTAL DE SERVIDORES

Figura 2. Conocimientos que se evaltan a los servidores del Departamento de Finanzas
Elaboracion del autor.

El Departamento de Finanzas cuenta con 6 servidores, de los cuales se puede identificar que
existen brechas en cuanto al conocimiento en: Reglamento a la LOSNCP 4 servidores,
Reglamento a la LOSEP 2 servidores, Reglamento Administracion y Control de Bienes del
Sector Publico 2 servidores, Ofimatica 1 servidor, Normas de Control Interno de la
Contraloria 6 servidores, Ley Orgéanica del Sistema Nacional de Contratacion Publica 5
servidores, Ley Organica de Servicio Publico 2 servidores, Cédigo Organico Administrativo

1 servidor y Contabilidad Gubernamental 1 Servidor.
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DEPARTAMENTO DE PLANIFICACION

Reglamento Administracion y Control de Bienes del
Sector Publico

Reglamento a la LOSNCP
Reglamento a la LOSEP
Ley Organica de Servicio Publico

Normas de Control Interno de la Contraloria

CONOCIMIENTO

Imagen Institucional

Ley Organica del Sistema Nacional de Contratacion
Publica

N

TOTAL DE SERVIDORES

Figura 3. Conocimientos que se evalGan a los servidores del Departamento de Planificacion
Elaboracion del autor.

El departamento de Planificacion cuenta con 2 servidores, de los cuales se puede identificar
que existen brechas en cuanto al conocimiento en Reglamento Administracion y Control de
Bienes del Sector Publico 1 servidor, Reglamento a la LOSNCP 2 servidores, Reglamento a
la LOSEP 1 servidor, Ley Organica de Servicio Publico 1 servidor, Normas de Control
Interno de la Contraloria 1 servidor, Imagen Institucional 1 servidor y Ley Organica del

Sistema Nacional de Contratacion Publica 2 servidores.
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DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO

Reglamento para el Control de los Vehiculos del... -
Reglamento a la LOSNCP A
Reglamento administracion y control de bienes del... I
Redaccion de Documentos -
Ofimatica [ NG_ND
Normas de control interno de la contraloria I EGEGEG—_—_————
N |
I
I
L
I

Ley Organica del Sistema Nacional de Contratacion...

CONOCIMIENTO

Ley organica de transparencia y acceso a la...
Ley de Comunicacion
Imagen Institucional

Cddigo de Trabajo
0 1 2 3 4 5 6
TOTAL DE SERVIDORES

Figura 4. Conocimientos que se evallan a los servidores del Departamento Administracion
Elaboracion del autor.

El Departamento de Administracion cuenta con 6 servidores, de los cuales se puede
identificar que existen brechas en cuanto al conocimiento en: Reglamento para el Control de
los Vehiculos del Sector Publico 2 servidores, Reglamento a la LOSNCP 3 servidores,
Reglamento Administracion y Control de Bienes del Sector Publico 3 servidores, Redaccion
de Documentos 2 servidores, Ofiméatica 1 servidor, Normas de Control Interno de la
Contraloria 6 servidores, Ley Organica del Sistema Nacional de Contratacion Publica 5
servidores, Ley organica de transparencia y acceso a la informacion publica 2 servidores,
Ley de Comunicacion 1 servidor, Imagen Institucional 1 servidor, Cddigo de Trabajo 3

servidores.

Las necesidades de capacitacion de los servidores identificadas por cada uno de los

Departamentos pueden verse en el Anexo 3.
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CAPITULO IV

4. Discusion

La presente investigacion ha permitido determinar la necesidad de capacitacion de los
servidores de los departamentos de Planificacion, Financiero y Administrativo de la EAPA
San Mateo (ahora Empresa Mancomunada Publica de Agua Potable), basada en los
resultados de evaluacion de desempefio aplicada en el periodo 2019, que permita mejorar su

nivel de conocimiento y competenticas de acuerdo con el perfil de cada puesto de trabajo.

La informacién se obtuvo mediante el proceso de recoleccion y analisis de la informacion
que consta en los resultados obtenidos por los servidores publicos, en las evaluaciones de
desempefio del periodo 2019, en las que se midieron los concomitemos y habilidades que
deben para cada puesto de trabajo, de acuerdo a lo establecido en el Manual de descripcién

de puestos de la Empresa.

El modelo de evaluacion de desempefio que utiliza a Empresa de Agua Potable y
Alcantarillado San Mateo, es el establecido para evaluar a los servidores de las instituciones

publicas del Ecuador.

La falta de conocimiento en temas inherentes al puesto de trabajo, conllevan a cometer
errores que pueden derivar a una mala gestion administrativa e incluso el incumplimiento de
la planificacion de los procesos que permiten brindar una adecuada atencion a los clientes
de la empresa, mas aln cuando la constitucion de la Republica del Ecuador garantiza a los

ciudadanos el acceso a este servicio de agua Potable.

En consecuencia, incrementar los niveles de conocimiento en los servidores de la Empresa,
permitird el desarrollo personal y profesional de los mismo, este conocimiento se vera
reflejado en el cumplimiento de los objetivos de la empresa, mediante el cumplimiento de
las actividades, tareas y procesos de manera eficiente, lo que se puede medirse a través de
los resultados de las evaluaciones de desempefio que se deben realizar de manera periodica

para que se realice el seguimiento y se tomen las acciones de manera oportuno.
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Para ello se tomd como punto de partida la definicion de capacitacion formulada por
Chiavenato (2009):

La capacitacion es el proceso educativo de corto plazo, aplicado de manera sistematica
y organizada, por medio del cual las personas adquieren conocimientos, desarrollan
habilidades y competencias en funcién de objetivos definidos. La capacitacion entrafia
la transmision de conocimientos especificos relativos al trabajo, actitudes frente a
aspectos de la organizacién, de la tarea y del ambiente, asi como desarrollo de

habilidades y competencias.” (p. 386)

El estudio realizado por Aguilar y Marlo (2016) el cual tiene el titulo “Plan de capacitacion
para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores del Hospital Regional Lambayeque
2015”. El objetivo de esta investigacion es de disefiar un plan de capacitacion a los
trabajadores, teniendo en cuenta las caracteristicas especificas del plan y de los empleados.
Su investigacion se hizo sobre un tema similar al presente estudio, por lo que es importante
contrastar sus resultados con la situacion actual de la EAPA San Mateo constatada en el

analisis de las evaluaciones de los servidores publicos de la misma.

Aguilar y Marlo (2016) mencionan ademas que, los empleados manifestaron que existe un
perfil de puestos de trabajo, pero que no se les da la informacion necesaria ante estos temas.
Ese resultado contrasta con los hallazgos de la presente investigacion, ya que la EAPA San
Mateo si cuenta con los perfiles de puestos establecidos en el Manual de descripcion de
puesto, en el que consta el nivel de conocimiento que debe tener cada uno de los servidores
que ocupan los cargos de los departamentos de Planificacion, Financiero y Administrativo,

sin embargo, no se desarrollan planes de capacitaciones en base a los mismos.

Otra investigacion analizada en los antecedentes que sirve de contraste es el estudio realizado
por Alava y Gomez (2016), titulado “Influencia de los Subsistemas de Talento Humano en
el desempefio laboral del personal de una Institucién Publica, Coordinacion Zonal 8, durante
el periodo 2014. Disefio de un aplicativo de control para los subsistemas de Capacitacion y

Seleccion.”

Para los investigadores uno de los aspectos que contribuyeron a la recopilacién de
informacion en este estudio fue la evaluacion de conocimientos y desempefio de los

trabajadores. En ese punto coincide con el procedimiento aplicado en la presente
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investigacion que permitio obtener informacion relevante de las evaluaciones realizadas a

los servidores pablicos de la EAPA San Mateo en el afio 2019.

Los autores obtuvieron un resultado satisfactorio de las evaluaciones analizadas, sin
embargo, se recalcé que era necesario establecer un Plan de Capacitacion Especifica, lo que
es aplicable también a la EAPA San Mateo, ya que una de las fuentes de informacion es la
evaluacion de desempefio realizada a los servidores, misma que determina el nivel de
conocimiento evaluado, lo que permite establecer una comparacion en cuanto al nivel de

conocimiento requerido segun el Manual de descripcion de puestos.

Esa necesidad se justifica por los resultados de las evaluaciones estudiadas, donde se muestra
que los servidores publicos tienen deficiencias en aspectos puntuales para su adecuado
desempefio laboral, y en particular respecto a la normativa que deben aplicar en cada uno de
sus departamentos, lo que podria resolverse con un plan de capacitacion como lo sugieren
Alava y Gomez (2016). Los resultados de su investigacion, coincidentes en ese punto con la
presente, justifican la propuesta del plan de cursos de capacitacién realizada en el epigrafe

siguiente.

El analisis de la informacion entre el nivel de conocimiento requerido por los servidores
publicos de la EAPA San Mateo Yy el resultado de las evaluaciones de su desempefio en
cuanto a sus habilidades y conocimientos, permitié determinar las brechas existentes, y
establecer el requerimiento de capacitacién que seria necesario para cada uno de los
departamentos, con base en la situacion real de la empresa, lo que permitird mejorar el
desempefio y obtener mejores resultados, tal como se lo sefiala Rojas (2018) en su estudio

analizado en los antecedentes.

El tema desarrollado por el autor fue el de “Capacitacion y desempeiio laboral, realizado con
los colaboradores del area operativa de Teneria San Miguel de Quetzaltenango”, mismo
determin6 que los elementos usados en las capacitaciones no cumplen con las necesidades
de la organizacion, por lo que no se tienen mejores resultados, es decir, deben mejorar en la

metodologia para impartir capacitaciones.

Aqui es clara la relacion que se establece entre capacitacion especifica de los colaborares y
sus resultados de la evaluacion, lo que coincide con el resultado obtenido del andlisis de las

evaluaciones de los servidores publicos de la EAPA San Mateo, donde en algunos aspectos
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perdieron 2 o 3 puntos del nivel 6ptimo, por falta de conocimientos y habilidades para el

desempefio de sus funciones.

Adicionalmente, Rojas (2018) indica que en la empresa donde realizo su estudio no cuentan
con un plan adecuado, propuesto de fechas, temas, metodologias y participantes. Por tal
razon, proponia la programacién de un plan de capacitacion, recalcando que este debe ser
estructurado segun las necesidades que tenian, este traeria mejoras a los colaboradores en el

desempefio y beneficios econémicos.

En esta sugerencia coincide con la propuesta realizada en la presente investigacion, donde
se sugieren los items en que deben mejorar los servidores publicos de acuerdo a los
resultados de su evaluacion, la cantidad de ellos que deberia ser capacita, las instituciones o
departamentos capacitadores y los temas especificos, lo que supone que de realizarse

mejorarian sus niveles de desempefio y por tanto la evaluacion seria mejor.

De la comparacion efectuada resulta que importancia de los hallazgos obtenidos son
concordantes con los manifestados por Barreno (2015) y Rios (2018), donde ambos resaltan
la importancia de la capacitacion planificada para mejorar el desempefio de los
colaboradores y la necesidad de que se apliquen planes de capacitacion basados en los
objetivos de la entidad y las necesidades de los trabajadores, para alcanzar un rendimiento

optimo en la productividad o la prestacion de servicios.

En resumen, se puede sefialar que los hallazgos obtenidos del analisis de las evaluaciones de
los servidores publicos de la EAPA San Mateo tienen bastantes coincidencias con otras
investigaciones similares en cuanto a la necesidad de capacitacion como via para superar las
dificultades del desempefio de los colaboradores, y en este caso de los servidores publicos,
a traves de cursos de capacitacion planificados, organizados y sistematicos que influyan en

las principales debilidades detectadas en las evaluaciones, con vistas a su superacion.

Para concluir esta parte debe sefialarse que, de acuerdo a la situacion actual que vive el pais
no fue posible la aplicacion de otros instrumentos de investigacibn como encuesta 0
entrevista, mismos que podrian ser aplicados para futuras investigaciones relacionadas con
el tema elaboracion de un Plan de capacitacion, lo que ayudara a obtener mayor informaciéon

para su desarrollo, en una mejor situacion.
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4.1. Propuesta

A causa del estado de excepcidn decretado por la emergencia sanitaria por el Covid 19 se
han tomado varias medidas econOmicas, ajustes presupuestarios de las diferentes
instituciones del estado tanto para inversion como de gasto corriente, esto nos lleva a realizar
la basqueda de alternativas de capacitacion que permitan que los servidores de los de
departamentos de Planificacion, Financiero y Administrativo de la EAPA San Mateo (ahora
Empresa Mancomunada Publica de Agua Potable), puedan mejorar el nivel de conocimiento
con el fin de disminuir la brecha existente entre el nivel de conocimiento actual y el nivel de
conocimiento requerido para cada puesto, de acuerdo al perfil éptimo segun el Manual de

descripcion de puestos.

Aun cuando sabemos la importancia de destinar recursos econémicos para la ejecucion de
un plan de capacitacion, esto no sera posible dentro del presente periodo 2020, considerado
ademas que el presupuesto de la EAPA San Mateo (ahora Empresa Mancomunada Publica
de Agua Potable) depende en mayor porcentaje de la recaudacién por el cobro del servicio
de agua potable que brinda a poblacion, siendo este un servicio basico y que el mismo no
debe ser suspendido, desde el 17 de marzo del presente afio, mientras dure el estado se

excepcion, en cumplimiento a lo disposicion del Presidente de la Republica del Ecuador.

En consecuencia, los usuarios no estan cancelando de forma normal debido a la situacion
actual, lo que pone en riesgo la planificacion y ejecucion presupuestaria del presente periodo,
dificultando la aplicacién de capacitaciones pagadas o contratadas y de ser el caso se
realizarian las que son estrictamente necesarias ajustandose a la situacién econémica de la

empresa.

Sin embargo, dado que es necesario capacitarse, se deber optar por capacitaciones gratuitas
que ofrecen instituciones del estado u otras de menor costo que ofrecen varias
organizaciones, quienes ademas actualmente utilizan los diferentes canales virtuales, y aun

cuando estas tengan costo, éste medio permitira reducir el gasto de movilizacién y viaticos.

Otra opcion es a través de desarrollo de procesos de la induccion del personal que ingrese a
laborar en la empresa, en el que se incluya talleres de trabajo que le permitan aprender a

realizar los procesos aplicando la normativa vigente.
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Como resultado del andlisis de la informacién del Manual de descripcién de puestos y las
evaluaciones de desempefio aplicado en el periodo 2019, se pudieron obtener las brechas
existentes en cuanto a los niveles de capacitacion que deben tener los servidores que ocupan
los diferentes puestos de los departamentos de Planificacion, Finanzas y Administracion de
la EAPA San Mateo, tal como se aprecia en el Anexo 3.

Detectando asi la necesidad de capacitacion existente, misma que debido a la situacion actual
de la Empresa, se aplicara otras alternativas como la capacitacion virtual u otras que
permitiran obtener buenos resultados con una menor inversion de recursos econdémicos.
Como parte de la propuesta es implementar un sistema de capacitacion, en donde los
facilitadores sean los propios funcionarios de la institucion, realizando asi una inversion
menor, capacitando de manera externa solo a los servidores que brindaran las capacitaciones

internas.

Para este planteamiento es importante que se ejecute un plan de socializacion utilizando el
correo institucional Zimbra como medio formal y otros medios como grupos de trabajo a
través de aplicaciones de mensajerias, con el fin de generar expectativa en los diferentes
funcionarios sobre la implementacion del plan de capacitacion y las opciones que nos ofrece

el mismo.

De manera general se consideran oportunos los cursos de capacitacion que de manera virtual
ofrecen varias instituciones del Estado ecuatoriano, como son la Contraloria General del
Estado, el Ministerio de Finanzas, el IAEN a través de la Plataforma virtual FORMAX-
IAEN

Contraloria General del Estado

Para el mes de noviembre del afio en curso, la entidad ofrece varios cursos de capacitacion
virtual a los servidores publicos interesados como se puede constatar en su sitio web y en el
Anexo 4 (Contraloria General del Estado, 2020).

Entre los cursos de interés para los servidores publicos de la EAPA San Mateo estan el de
Control de gestion publica, Control contable gubernamental, Control en la LOSEP, Control
en las fases de la contratacion publica, Auditoria gubernamental en la contratacion publica
y Control de la gestion vehicular en el sector publico, los cuales disponen de varias fechas

para que puedan ser presenciados de acuerdo a la disponibilidad de tiempo de los interesados.
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Ministerio de Finanzas

El Ministerio de Finanzas tiene diferentes cursos de capacitacion que van dirigidos en
primera instancia a los servidores de &reas financieras, pero puedo ser tomado por cualquier
individuo que se consigne como servidor publico (Ministerio de Finanzas, 2020). Es de
interés para las unidades que hacen uso de los sistemas financieros, sea directamente o
indirectamente, como es el caso de las unidades Administrativa Financiera, Planificacion y

Tecnologias de la Informacion y Telecomunicaciones.

En las demaés areas se quiere inculcar que consideren tomar el modulo de Fundamentos de
Base Legal, para que se instruyan y tengan un conocimiento sobre las leyes que rigen el
sector publico. EIl pensum impartido en Fundamentos de Base Legal lograra que todos los

servidores tengan un conocimiento general en temas como:

e Estructura del sector publico

e Orden jerarquico normativo

e Constitucion de la Republica del Ecuador

e Cadigo Organico de Planificacion y Finanzas Publicas
e Reglamento COPLAFIP

e Sistema Nacional de las Finanzas Publicas

Otros cursos virtuales disponibles pueden verse en la pagina web del organismo

https://capacitacion.finanzas.gob.ec/sga/eventos_disponibles_list.php y en el Anexo 5 del

presente trabajo.
Plataforma virtual FORMAX — IAEN

FormaX es la plataforma MOOC que el Centro de Educacion Continua del IAEN gestiona
para impartir cursos masivos del mas alto nivel académico. MOOC viene de acrénimo en
inglés (Massive Open Online Course) y traducido al espafiol como cursos masivos, abiertos

y en linea.

El Centro de Educacion Continua del Instituto de Altos Estudios Nacionales ofrece cursos
virtuales dirigidos a la ciudadania, cuyo objetivo es democratizar la educacién a nivel
nacional. FormaX est& desarrollado bajo tecnologia "Open edX", fundada por el Instituto
Tecnoldgico de Massachusetts y la universidad de Harvard, con el fin de poner la mas alta

tecnologia al servicio de la educacion.
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La institucion de educacién superior oferta varios cursos de capacitacion en su pagina web
oficial https://educacionvirtual.iaen.edu.ec/ para los cuales el usuario debe registrarse y
participar en aquellos que mas se acomoden a sus necesidades e intereses para mejorar su

desempefio laboral.

Capacitacion interna

Ademas de los cursos de capacitacion mencionados la EAPA San Mateo (ahora Empresa
Mancomunada Publica de Agua Potable), puede desarrollar capacitaciones internas, que se
basan en desarrollar instructores internos, con el fin de optimizar los recursos destinados a
capacitaciones externas y por otra parte se considera el factor de la experiencia en la empresa
y &rea de trabajo, quienes aportan ademas con sus conocimientos en el desarrollo de los

procesos internos.

Para el desarrollo de este tipo de capacitacion, se deberan incluir estas actividades en el POA
de la Empresa, de acuerdo a la necesidad de capacitacion, se debera considerar los servidores
de los tres departamentos y agruparlos por temas segun el requerimiento, de esta forma se
podré plantear un cronograma que permitira realizar las capacitaciones, ya que el servidor
que haré veces de facilitadores debera organizar su trabajo y establecer los dias y hora en

que impartira las mismas, sin que esto afecte su desempefio laborar.

Considerando el tipo de capacitacion requerida se deberd determinar si estas pueden ser
dictadas por el facilitador interno o si es necesaria la contratacion del servicio de
capacitacion, incluso en caso de ser 10 o mas servidores los que requieren ser capacitados
en un tema especifico, se debera contratar el servicio para que la capacitacion se brinde en
la Empresa de tal forma no se incurre en gastos de viaticos y en la misma podrian participar
todos los funcionarios de los departamentos para que sirva como una jornada de
retroalimentacién y actualizacion de conocimiento a mas de los servidores que requieren

aprender sobre los temas.

De acuerdo a la informacion obtenida en la investigacion se ha determinado la necesidad de
capacitacion por numero de servidores que la requieren considerando los tres departamentos,
lo que permitira determinar el tipo de capacitacion a realizar sea esta externa o interna,

mismas que se detallan a continuacion:
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En nuestra opinidn esta deberia ser la distribucién de servidores publicos por curso de

capacitacion; no se incluyen las fechas porque ello depende de que se aplique la propuesta y

la disponibilidad de tiempo para la ejecucion de los cursos que se propone.

Tabla 7. Propuesta de cursos de capacitacion a servidores publicos de la EAPA San Mateo:

participantes, entidad capacitadora y temas de capacitacion

Capacitaciones Servidores Entidad Tema de capacitacion
propuestas participantes capacitadora
Imagen Institucional 2 Ministerio de Gestion y manejo de la
Telecomunicaciones  imagen institucional
Ley Organica de 3 Departamento de Etica del  servidor
Servicio Publico Talento Humano publico
Ley Orgénica del 12 Servicio Nacional de Procesos de compras
Sistema Nacional de Contratacion Publica  publicas
Contratacion
Publica.
Normas de Control 13 Contraloria General Normas y
Interno de la de la Republica procedimientos de
Contraloria control interno  en
empresas publicas
Ofimatica 2 Ministerio de Manejo de redes vy
Telecomunicaciones  sistemas informéticos
Reglamento a la 3 Departamento de Criterios de evaluacion
LOSEP Talento Humano de los servidores
publicos
Reglamento a la 9 Servicio Nacional de Procesos de compras
LOSNCP Contratacion Publica  publicas
Reglamento 6 Contraloria General Normas y
Administracion y de la Republica procedimientos del
Control de Bienes del control de bienes en las
Sector Publico. empresas publicas
Reglamento para el 2 Contraloria General Normas y
Control de los de la Republica procedimientos del
Vehiculos del Sector control de vehiculo en las
Publico en las empresas publicas
Cdodigo de Trabajo 3 Departamento de Proteccion de los
Talento Humano derechos de los
trabajadores
Caodigo Orgéanico 1 Departamento Principios de la
Administrativo Juridico Administracion y ética
de los servidores
publicos
Contabilidad 1 Contraloria General Normas y
Gubernamental de la Republica procedimientos de la
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contabilidad

gubernamental
Ley de 2 Departamento Principios de la
Comunicacién Juridico comunicacion y manejo
de imagen institucional
Redaccion de 2 Contraloria General Principios y normas de
Documentos de la Republica redaccion de documentos

de contabilidad

Elaboracién del autor.

Como resultado del estudio se detectd la necesidad de capacitar a varios servidores en
ofimatica, imagen institucional y redaccion de documentos, temas que se consideran como
generales para la empresa, mismos que pueden ser brindados por otros servidores, mediante
replicas o talleres. Como se puede apreciar, algunas necesidades de capacitacion pueden ser
cubiertas por algunos departamentos de la propia empresa, mientras para otras se requiere el

apoyo de las instituciones estatales desconcentradas que radican en el territorio.

En cuanto a los temas inherentes al puesto de trabajo, son los relacionados a la normativa su
aplicacion en la ejecucion de los procesos administrativos de los departamentos de
Planificacion, Financiero y Administrativo, tales como Ley Organica de Servicio Publico,
Ley Organica del Sistema Nacional de Contratacién Publica, Normas de Control Interno de
la Contraloria, Reglamento a la LOSEP, Reglamento a la LOSNCP, Reglamento
Administracion y Control de Bienes del Sector Publico, Reglamento para el Control de los
Vehiculos del Sector Pablico, Codigo de Trabajo, Cddigo Organico Administrativo,
Contabilidad Gubernamental, Ley de Comunicacién, Normas Internacionales de
Contabilidad para el Sector Publico NICSP y Ley organica de transparencia y acceso a la

informacion publica, se procede a plantear las siguientes opciones:

Las capacitaciones del manejo de LOSEP, Reglamento a la LOSEP y Cddigo de trabajo,
estaran a cargo del Departamento de Talento Humano y las capacitaciones del manejo de
Caodigo Organico Administrativo, Ley de Comunicacion y Ley Organica de Transparenciay
Acceso a la Informacion Publica estaran a cargo del Departamento Juridico, mismos que
presentaran su requerimiento de capacitacion externa de ser necesario, y estableceran el
cronograma de capacitacion a los servidores, los que deberan ejecutarse en el horario de
trabajo, con duraciones maximas de una hora por sesién. Ademas, plantearan un cronograma

para retroalimentacion y actualizacidon de normativa en caso de existir cambian a lo largo del
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periodo, en el que también se incluird al personal nuevo, quienes se integrar como parte de

la induccion.

Los que corresponden a contratacion publica normativa y su aplicacion se programaran a
través del portal institucional del SERCOP, mediante el cual publica los cronogramas de
capacitacion Online y los contenidos para las capacitaciones virtuales. Las capacitaciones
sobre las Normas de Control Interno de la Contraloria, Reglamento Administracién y
Control de Bienes del Sector Publico, Reglamento para el Control de los Vehiculos del
Sector Pablico, se programaran las capacitaciones virtuales a través pagina de la Contraloria
General del Estado.

La correspondiente a Contabilidad Gubernamental, se programaran a través del Entorno
Virtual de Aprendizaje (EVA), del Ministerio de Finanzas. La capacitacion correspondiente,
Normas Internacionales de Contabilidad para el Sector Publico NICSP, debera realizarse la
contratacion del servicio de capacitacion, considerando que es un tema especifico y que no

es brindado de manera gratuita por alguna institucién del estado.

Los capacitadores o facilitadores seran seleccionados entre el personal de la empresa,
mismos que deberan ser personas especializadas en los temas que se requieran, avalados por
sus estudios académicos y la experiencia obtenida en el desarrollo de su trabajo durante un
tiempo considerable, quien ademas debe poseer la capacidad de trasmitir informacion a sus
compafieros, mediante el desarrollo de talleres u otras formas, este sera seleccionado entre
los jefes departamentales de acuerdo al tema de capacitacion, quien ademas, en caso de ser

necesario, recibira capacitacion externa, realizando asi una menor inversion.

Las capacitaciones internas se deberan llevar a cabo dentro de la jornada laboral, ya que no
se ha considerado el pago de valores adicionales por jornadas de capacitacion, sino que sera
parte de sus actividades planificadas en el periodo de acuerdo al cronograma establecido, el
facilitador recibira un certificado por parte de la empresa que respaldara la experiencia

desarrollada en el area de la capacitacion.
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5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

Una vez que concluido el andlisis y discusion de los resultados de la investigacion realizada
a la EAPA San Mateo, para la elaboracion de un plan de capacitacion para los servidores de
los departamentos de Planificacion, Financiero y Administrativo de la Empresa
Mancomunada Publica de Agua Potable que asumio las funciones, pasivos, activos y talento

humano de aquélla, se obtuvieron las siguientes conclusiones:

1. El conocimiento requerido para cada puesto de trabajo consta en el Manual de
descripcion de puestos de la EAPA San Mateo; sin embargo, en el estudio se
evidencio que algunos de los servidores publicos que actualmente ocupan los
diferentes cargos de los departamentos de Planificacion, Financiero y
Administrativo, no cuentan con el nivel de conocimiento requerido, lo que determina
que no se ha realizado un adecuado proceso de seleccion de personal para ocupar los
cargos. Ello se refleja ademas en los resultados de la evaluacién, donde la mayoria
perdio puntos en al menos dos items de los incluidos en sus respectivas evaluaciones.

2. Enlainvestigacion se pudo constatar que la EAPA San Mateo no realiza acciones de
capacitacion de forma periddica y planificada, sino acciones aisladas de acuerdo a
requerimientos emergentes que no cubren las necesidades de los servidores para
mejorar su desempefio y por consiguiente los resultados de sus evaluaciones. El
hallazgo fundamental en este punto es que el resultado de las evaluaciones es un
reflejo de la falta de capacitacioén adecuada, periddica y sistematica en el manejo de
las normas y procedimientos que deben aplicar los servidores publicos de la EAPA
San Mateo.

3. En cuanto a la determinacion de la necesidad de capacitacién, de acuerdo al estudio
realizado se ha establecido el listado de temas de las capacitaciones requerida para el
desarrollo de conocimiento y habilidades de quienes ocupan los diferentes puestos

en dichos departamentos, considerando que estos se encuentran por debajo el nivel

43



de conocimientos requeridos por el Manual de descripcion de puestos, por lo que se
plantean varias alternativas como capacitaciones virtuales y capacitaciones internas
a traveés de los propios jefes departamentales. Los procesos de capacitacion a corto y
mediano plazo deben enfocarse en el conocimiento y manejo de las normas y
procedimientos vigentes para superar las dificultades detectas en la evaluacion, segln
los temas y servidores incluidos en el plan de capacitacion presentado en esta

investigacion.
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5.2. Recomendaciones

Las presentes recomendaciones van dirigidas a la Empresa Mancomunada Publica de Agua
Potable que ocupoé el lugar de la disuelta EAPA San Mateo donde se realiz6 la presente
investigacion. Se dirigen a la primera porque asumid los activos, pasivos y talento humano
de ésta y por tanto le son aplicables para la mejora del desempefio de los servidores publicos

a través de la capacitacion.

1. Establecer un plan de capacitacion anual de la Empresa Mancomunada Publica de
Agua Potable (subrogante de la EAPA San Mateo), en el que se incluya a los
servidores de las areas de Planificacion, Financiero y Administrativo, considerado
que éste va a permitir la actualizacién de conocimientos y el aprendizaje continuo de
las normativas aplicables en cada area. La responsabilidad por el cumplimiento del
plan debe recaer en el Departamento de Talento Humano de la empresa.

2. Realizar evaluaciones de desempefio, conocimiento y manejo de las normas y
procedimientos vigentes de manera periddica, asi como la implementacion de
planificaciones mensuales que permitiran medir los resultados a corto plazo, a través
del cumplimiento de las actividades programadas, formatos que deberan ser
establecidos por el departamento de Planificacion y Talento Humano.

3. Una vez superada la situacion econdmica actual por causa de la Pandemia COVID
19, se debe considerar un plan de capacitaciones formales, asignando los recursos
necesarios para su ejecucion, donde se incluya a todos los servidores que requieran
ser capacitados de acuerdo a la deteccién de necesidad realizada previamente,
mientras tanto se debe continuar con las capacitaciones a través de medios virtuales,
realizando una socializacion del acceso a los mismos para alcanzar los objetivos

institucionales previstos.
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ANEXOS

Anexo 1. Formulario de evaluacion de desempefio

lidos y Nombre del jefe Inmediato o superior inmediato (Evaluador):

do de Evaluacion (ddimm/ v Daosde:

INDICADORES DE GESTION DEL PUESTO: ___ # Actividades: 0 actor
% de Mrvel de

Descripcion de Actividades

% DE
APLICAEL +4% AUMENTO

£ A mas del cumplimiento de la totalidad de metas y objetivos se adelanto y
Mwoﬂﬂmynﬂwﬁﬁmﬂuﬂ”mﬂoﬂnd

0%

Total Actividades Esenciales:

52



CONCOCIMIENTOS ¥ Conacimientos:

Factor: B%

Hiival da

Conacimbnte
LOsER
REGLAMENTO LOSEP
LEY ORGANICA DEL SISTEMA MACIOMAL DE CONTRATACKN PUBLICA
REGLAMENTO LOSHNCF
MORMAS DE CONTROL INTERMNO DE LA COMTRALDRMN
REGLAMENTO ADMINISTRACION ¥ CONTROL DE
|BIENES DEL EECTOR FUBLICD
CFIMATICA
Total Conocimientos: 0%%
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COMPETENCIAS TECNICAS DEL

# Competencias: [} Factor: 8%
PUESTO
DESTREZAS Relevancia Comportamiento Observable Nivol de Desarrolio
Ofrece guias a 5 00 babay para o desanrolio de planes
Oriertacion | asesoramiento Mods 5 i - f:upcr la
programas y otres
Loe y comprende documentos de ala compioikiad ERbora
Comgeension esoria A propuesias de soludion O mgoramionto sobre ia base del nivel
o comprensiin
Comprende Rs ideas presontadas on forma oral en s
Comprensidn ol A reuniones de Yabalo y decarrdiia propussias on base a los
recuermientos
Toma deckiones de complsjidad madia soben o base de sus
Juicio ¥ ioma de decksiones Meda conocimismies, de ks producios o sendsoies de la unidad o
procese organcacional, ¥ oo k exparienoia previa
Total Compeatancias Tecnicas del Puasto : 0%
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# Competencias:
ESTOS CAMPOS DEBEN SER LLENADOS OBLIGATORIAMENTE :

0 Factor. &%

medanc pazo

Frecwoncia do
DESTREZA Relevancia Comportamiento Observabie
R Aplicacion
Mantiene su formackdn Monica Rodlina un gran esSuer por
PRENDIZAJE CONTINUO —— a0quint nuevas habidades y CoNOCkTertos
densiica, descrbe y uiiza fas reiaciones de poder ¢ nfluencia
CDNOCMENT?;E‘ED‘NE’:T = Moda existontes dentro de i msileckin, oon un senido ckwo de lo
Que es nikuir en i nstRockin
Consruye relaciones beneficiosas para of LSuXNo edema vy
- ) . nsiiuckin, que le permiton slcanzar ke cbjetivos
RELACICHMES HUMANAR s crganzacionalos. enfica y Orea nuevas oporunidades on
tendico de & nsStuckia
Modfica Qs acciones paral responder 2 los cambios
ACTITUD AL CAMEID ] crganiacionakes o de prondades. Propona mejoras para la
organzacion
Modifica o métodos de trahaf o para conseguir maloras. Actda
ORIENTACION A LOS RESULTADOS Media parm ograr y superar niveles de desenpelo y plarcs
eatablecyios
Demuesiia nierds en atender 2 06 USLINCS INtesnos 0 extemos
ORIENTACION DE SERVICIO fxa con rapidez, dagnastica comrectamente la necesidad y plantea
soluoones adecundios
Total Competencias Universales: 0%
TRABAJO EN EQUIPO, INICIATIVA Y LIDERAZGO Factor: 18%
RIPCION COMPORTAMIENTO OBSERVABLE FrSS
DESC RELEVANCIA : Aplcacksn
Promueve & colsboraciin de los distnios psegrames del equipo. Valon snceraments las ideas y
TRABAJO EN EQUIFO Moda emenanchs de s demas
Se addanta y Se prepara par 06 acontecimentos que pueden ocurT en of cono plze, Crea
INICATIVA Meda oportunidades © minkniza problemas patenoales. Apiica dssintas formas de irabdjo oon una vision de

LLENAR EL CAMPO DE LIDERAZGO, S0LO PARA QUIENES TENGAN SERVIDORES SUBORDINADOS BAJO SU RESPONSABILIDAD DE GESTION,

UDERAZGO Mesa

Madiano desamolio de kos taentos y mothvackin en su oguipo de trabajo para generar
COMUNICAcON, CONSANE ¥ COMpeamiso a Taves def gamplo y senvicio

para o ogro de o elvos comuanes

Total Trabalo an ES“'Ei Iniciativa bl learazﬂo:
OBSERVACIONES DEL JEFE INMEDIATO {(EN CASO DE QUE LAS TENGA):

0%
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QUEJAS DEL CIUDADAND mmummmmﬂimmm

Hombre de la
persona gue DESCRIPCION
realiza la gueja

Ho. DE APLICADESCUENTD A LA “% DE
FORMULARIO | EVALUACION DEL DESEMPEND | REDUCCION

TOTAL: ! 0

RESULTADO DE LA EVALUACION

CALIFICACION

FACTORES DE EVALUACION ALCANZADA
()
Indicadores de Gaslion del puesio 0,0
Conocimiantos 0,0
Eumpslﬂncias Mecnicas del puesio 0,0
El:'mpalancias. Univarsales 0.0
"frabai-:- an aguipo, Inicialiva y Liderazgo 0.0
Evaluacidn del ciudadano | - 0.0

PROCESO INCORRECTO

PROCESO INCORRECTO

FUNCIONARIO (A) EVALUADOR (A)
Fecha (ddimmlaaaa): [ 28112019

CERTIFICO: Que he evaluado al (a la) senidor {2} acorde al procedimisnio de b noma de Evaluacicn del Dessmperia.

FIRMA
Evaluador o jefe Inmedialo

56



Anexo 2. Conocimientos transversales y especificos requeridos para cada puesto de acuerdo

al Manual de descripcion de puestos

Conocimientos Requeridos - Transversales

N. Conocimiento Cargo

Jefe Administrativo

Jefe Financiero

Jefe de Planificacion

Jefa de Adquisiciones

Tesorera

Jefe de Transporte

Contadora

Asistente Contable

Asistente Planificacion

Asistente Administrativo

Asistente de Adquisiciones

Asistente de Transporte

Ley Organica del Sistema Nacional de Contratacién Pablica

(LOSNCP)

Jefe de Relaciones Publicas

Jefe Administrativo

Jefe Financiero

Jefe de Planificacion

Jefa de Adquisiciones

Tesorera

Jefe de Transporte

Contadora

Reglamento a La LOSNCP

Asistente Contable
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Asistente Planificacion

Asistente Administrativo

Asistente de Adquisiciones

Asistente de Transporte

Jefe de Relaciones Publicas

Ofimética

Jefe Administrativo

Jefe Financiero

Jefe de Planificacion

Jefa de Adquisiciones

Tesorera

Jefe de Transporte

Asistente Planificacion

Asistente Administrativo

Asistente de Adquisiciones

Asistente de Transporte

Jefe de Relaciones Publicas

Asistente de Relaciones Publicas

Normas de Control Interno de la Contraloria.

Jefe Administrativo

Jefe Financiero

Jefe de Planificacion

Jefa de Adquisiciones

Tesorera

Jefe de Transporte

Contadora

Asistente Contable

Asistente de Adquisiciones
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Ley Organica de Servicio Publico

(LOSEP)

Jefe Administrativo

Jefe Financiero

Jefe de Planificacion

Tesorera

Asistente Planificacion

Asistente Administrativo

Asistente de Adquisiciones

Reglamento a la LOSEP

Jefe Administrativo

Jefe Financiero

Jefe de Planificacion

Tesorera

Asistente Planificacion

Asistente Administrativo

Asistente de Adquisiciones

Reglamento Administracion y Control de

Bienes del Sector Publico

Jefe Administrativo

Jefe Financiero

Jefe de Planificacion

Jefe de Transporte

Contadora

Asistente Contable

Asistente Administrativo

Asistente de Transporte

Redaccion de

Documentos

Asistente Planificacion

Asistente Administrativo

Asistente de Adquisiciones

Asistente de Transporte
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Asistente Relaciones Publicas

Jefe Financiero

Tesorera
9 Contabilidad Gubernamental
Contadora
Asistente Contable
Jefe de Relaciones Publicas
10 Imagen Institucional Asistente Relaciones Publicas
Asistente Planificacion
Jefe Administrativo
11 Cadigo de Trabajo Jefe de Transporte
Asistente de Transporte
Reglamento para el Control Jefe de Transporte
12 de Los Vehiculos del Sector
Publico. Asistente de Transporte
. . Jefe de Relaciones Publicas
Relaciones Publicas y
13 Agenda de Medios . . .
Asistente Relaciones Publicas
" Cédigo Orgénico Jefa de Adquisiciones
Administrativo Asistente Planificacién
Normas Internacionales De Contadora
15 Contabilidad Para El Sector
Publico NICSP Asistente Contable
Ley Orgénica de Jefe de Relaciones Publicas
16 Transparencia Y Acceso A
La Informacidén Publica Asistente Relaciones Publicas
Jefe de Relaciones Publicas
17 Ley de Comunicacion
Asistente Relaciones Publicas
Contadora
18 Tributacién

Asistente Contable

Conocimiento Requerido - Especificos
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19

Grabacion y Edicion De
Material Audiovisual

Asistente Relaciones Publicas

20

Manejo de USHAY Modulo
Facilitador

Jefa de Adquisiciones

21

Manejo del Portal de
Compras Publicas

Jefa de Adquisiciones
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Anexo 3. Brechas de conocimientos identificadas en relacion al manual de descripcién de

puestos
N. | Brechas identificadas Total Numero de | Departamento
servido servidores
res
1 | Imagen Institucional 2 1 Administrativo
1 Planificacién
2 | Ley Organica de Servicio Publico 3 1 Planificacién
2 Financiero
3 | Ley Orgénica del Sistema Nacional 12 5 Administrativo
de Contratacién Publica e
2 Planificacion
5 Financiero
4 | Normas de Control Interno de la 13 1 Planificacion
Contraloria . .
6 Financiero
6 Administrativo
5 | Ofimatica 2 1 Administrativo
1 Financiero
6 | Reglamento a la LOSEP 3 2 Financiero
1 Planificacién
7 | Reglamento a la LOSNCP 9 3 Administrativo
2 Planificacién
4 Financiero
8 | Reglamento  Administracion y 6 1 Planificacién
Control de Bienes del Sector 9 Financiero
Publico
3 Administrativo
9 | Reglamento para el Control de los 2 2 Administrativo
Vehiculos del Sector Publico
10 | Cadigo de Trabajo 3 3 Administrativo
11 | Cddigo Organico Administrativo 1 1 Financiero
12 | Contabilidad Gubernamental 1 1 Financiero
13 | Ley de Comunicacién 1 1 Administrativo
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14 | Redaccién de Documentos Administrativo
15 | Normas Internacionales de Financiero
Contabilidad para el Sector Publico
NICSP
16 | Ley orgéanica de transparencia y Administrativo

acceso a la informacion publica

63



Anexo 4. Cursos virtuales de la Contraloria General del Estado, noviembre 2020

Cursos Virtuales Noviembre 2020

Correo electronico

Coordinador

IGENERALIDADES A LA LEY ORGA-

NICA DE LA CONTRALORIA GENE-| D105 0120 d9 Maria Gabrielg

RAL DEL ESTADO Reinosql greinoso@confralona.gob.ed

ICONTROL EN LOS PROCEDIMIEN-

1OS PARA LA CONTRATACION DE Del 05 al 20 d

BIENES Y SERVICIOCS NORMALIZA- noviembr Maria Gabrield|

DOS Y NO NORMALIZADOS Reinosg greinoso@contraloria.gob.ec
: . DellPcl20d

[CONTROL DE GESTION PUBLICA noviembrj Jefferson Crug jicruz@coniraloria.gob.eg

ICONTROL CONTABLE GUBERNA- Del0? al 12d

WENTAL noviembr Jefferson Crug jicruz@contraloria.gob.ed

ICONTROL EN LA LEY CRGANICA Del 11 al 2é def Maria Gabrielgl

DE SERVICIO PUBLKCO noviembrel Reinosg| greinoso@ceoniralonia.gob.ed

ICONTROL EN LAS FASES DE LA Del 11 al26 dz Maria Gabriela

ICONTRATACION PUBLICA noviembr Reinoso| greinoso@centraloria.gob.ed

ICONTROL EN LOS PROCEDIMIEN-

TOS PARA LA CONTRATACION DE Del 12 al 27 def

BIENES Y SERVICIOS NORMALIZA- noviembre| Maria Gabrielg

DOS Y NO NORMALIZADOS Reinosgl greinoso@coniralornia.gob.ed

4 UDITORIA GUBERP-IAMENTAL EN Del 12 al 27 dz] Maria Gabriela

LA CONTRATACION PUBLICA noviembr Reinosg| greinoso@contraloria.gob.ed

ICONTROL EN LA GESTICN VEHICU-

Del 146 al 20 def

07 de diciembre

Jefferson Cruz

LAR EN EL SECTOR PUBLICC noviembre _ )
Jefferson Cruz Jicruz@contraloria.gob.ed
; z Del1éal27 d
.
[CONTROL DE GESTION PUBLICA noviembrz lefferson Cruz jicruz@contraloria.gob.ec
EVALUACION DE LA PLANIFICA-
ICKON Y DEL PRESUPUESTO EN EL sl fadi
SECTOR PUBLICC Jefferson Cruz jicruz@contraloria.gob.ed
. : Del23d
ICONTROL DE GESTION PUBLICA noviembre CZ
04 de diciembr Jefferson Crug] jicruz@contraloria.gob.ec
_ Del 24 def
ICONTROL DE GESTION PUBLICA noviembre o

jieruz@contraloria.gob.ed

ICONTROL CONTABLE GUBERNA-
MENTAL

Del 24 al 27 ds
noviermore|

lefterson Crug

licruz@contralora.gob.ec
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Anexo 5. Cursos virtuales disponibles en la plataforma del Ministerio de Finanzas

o N

0 510

0 505

Curso
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s 3
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= ]
CAPACITACION
PUCUAL ENEL
SISGAS

FROGRAMA
OE
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MNICWAL ENEL
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VIRTUAL

VIRTUAL

VIRTUAL

VIRTUAL

VIRTUAL

VIRTUAL

VIRTUAL

VIRTUAL

Looalidac

ALLA
VIRTUAL

AN
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VIRTUAL
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Anexo 6. Puntos obtenidos en la evaluacién general de desempefio, 2019

JEFE | JEFE | JEFE | JEFA |TESOR JEFE |CONTA | ASIST |ASIST | ASIST |ASIST | ASIST | JEFE | ASIST
ADM FIN PLAN | ADQ ERA TRANS |DORA | CONT | PLAN | ADM ADQ | TRANS | RRPP | RRPP
CONOCIMIENTO
val | Pt |val |pt. |val | Pt | val | Pt |val [Pt |val | Pt |val [Pt | val Pt |val [Pt |val | Pt |val| Pt. |val |Pt |Val | Pt |Val| Pt
Eval Req Eval |Req |Eval Req Eval Req Eval Req Eval Req Eval Req Eval Req Eval Req Eval Req Eval Req. | Eval Req. Eval |Req.|Eval|Req.
Ley Orgénica de
ServicioPublico |4 |5 |4 |4 |5 |5 4 |5 4 |5 |3 |3 |4 |5
1
Reglamento a la
LOSEP 1 4 |4 |4 |4 |5 |5 5 |5 4 |5 |3 |3 |4 |5
Ley Organica
del Sistema
Nacional de 4 |4 |5 |5 |4 |5 |5 |5|3|5 (4|5 |5 |4 |4 |5|4|5 |4 |51|4|5 /|3 (3 |4]5
Contratacion
Plblica 1
Reglamento
LOSNCP 2 4 |4 |5 1|54 5|5 |53 |51|4 /|4 |5|5|3 |53 |5 |3 |5 (3|5 |3 |3 |3 |5
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Cadigo de
Trabajo 1

Normas de
Control Interno
de la Contraloria
2

Reglamento
Administracion
y Control de
Bienes del

Sector Publico 2

Contabilidad
Gubernamental
1

Cddigo
Organico
Administrativo
1
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10

Ofimatica 2

11

Manejo del
Portal de
Compras

Publicas

12

Manejo de
USHAY
Modulo

Facilitador

13

Redaccidn de

Documentos 2

14

Reglamento
para el Control
de los Vehiculos
del Sector
Publico 2

15

Tributacién
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16

Normas
Internacionales
de Contabilidad
para el Sector
Publico NICSP
1

17

Ley de
Comunicacion
2

18

Imagen

Institucional 1

19

Ley Organica de
Transparencia y
Acceso a la
Informacion
Publica 2

20

Relaciones

Publicas y
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Agenda de
Medios 1

21

Grabacién y
edicion de
material

audiovisual
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