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RESUMEN EJECUTIVO

ANALISIS DE LA GESTION POR PROCESOS BASADOS EN PERFIL POR
COMPETENCIAS DE LA DIRECCION DE GESTION ADMINISTRATIVA,
SERVICIOS BASICOS Y MENTENIMIENTO DEL GOBIERNO AUTONOMO
DESCENTRALIZADO DEL MUNICIPIO DEL CANTON RIOVERDE

En el mundo entero dentro de las organizaciones se ha considerado al talento humano
como el pilar fundamental para el cumplimiento eficaz y eficiente de los objetivos
organizacionales. En un mundo globalizado de constantes cambios ha llevado a las
organizaciones con el pasar de los tiempos adoptar recursos que ayude a una mayor

productividad, teniendo a los mejores talentos dentro de la organizacion.

La gestion de talento humano basado en perfil por competencias es una de las
herramientas mas importantes en los Gltimos tiempos, a través de ella se logra tener
personas que cumplan con las capacidades, habilidades y destrezas que se requiera para
ocupar un puesto en una institucién, logrando de esta manera el cumplimiento de

objetivos, planes, programas que la organizacion tenga planteada.

En Ecuador las empresas publicas y privadas estdn adoptando esta importante
herramienta para fortalecer cada vez mas sus organizaciones con potenciales talentos
humanos, cumpliendo con eficiencia y eficacia los procesos adecuado de reclutamiento y
seleccién de personal para lograr tener una persona idénea que cumplan con los perfiles

requeridos por las organizaciones para ocupar un puesto de trabajo.
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La finalidad de este trabajo es realizar un andlisis de cdmo se maneja la Gestion por
procesos basado en perfil por competencias en la Direccion de Gestion Administrativa
Servicios Basicos y Mantenimiento del GADMR Gobierno Auténomo Descentralizado
del Municipio del Cantdn Rioverde, tomando en cuenta que es una institucion que goza

de autonomia politica, administrativa y financiera.

Se recopild informacion a traves de entrevistas a los funcionarios que conforman la
Direccién de Gestion Administrativa Servicios Basicos y Mantenimiento del GADM de
Rioverde, haciendo un analisis de cuales de los funcionarios estan aptos en los puestos
que actualmente ocupa en la institucion, y como se podria orientar a los funcionarios
que no cumplen con los perfiles y puedan ocupar un puesto en la institucion de acuerdo a

su perfil.

Se aplicd encuestas a los funcionarios de las sietes Direcciones restantes del GADM de
Rioverde las cuales son Direccion Financiera, Direccion de Planificacion y Proyectos,
Direccion de Obras Publicas, Direccion de Desarrollo Econémico Social, Salud,
Educacién y Turisticas, Direccion de Transito y Seguridad Vial, Procuraduria Sindica y
Auditoria, con el prop6sito de conocer como el Departamento de Talento Humano
maneja el proceso de reclutamiento y seleccion de personal y que incidencia tiene en el
desempefio laboral, tomando en cuenta que el proceso de reclutamiento y seleccion de
personal ayuda a la institucién a contratar potenciales talentos humanos que sean de

beneficio para la institucion y para el Cantdn del cual trabajan.

Culminando la fase de analisis e interpretacion de datos se elabord una discusion del
proyecto, el cual se citaron articulos cientificos y trabajos de investigacion cuya tematica

se basa en el proceso de perfil por competencias.
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La discusion fue factible para el proyecto, ya que en cada uno de los trabajos citados por
los diferentes autores mostraban criterios diferentes y productivos, que llegaban a la
conclusion de que todas las empresas debe tener bien claro los perfiles de los puestos

para que sean asignados a personas que cumplan con lo requerido por la institucion.

PALABRAS CLAVE: Talento humano, perfil por competencias, gestién por proceso,
objetivos organizacionales, habilidades, destrezas, capacidades.



ABSTRACT

ANALYSIS OF THE PROCESS MANAGEMENT PROFILE-BASED POWERS OF
DIRECTION ADMINISTRATION, BASIC SERVICES AND MANTENANCE OF
DESCENTRALIZED SELF-GOVERNMENT IN THE MUNICIPALITY OF
RIOVERDE CANTON.

Worldwide within organizations has considered the human talent as the cornerstone for
effective and efficient compliance with the organizational objectives. In a globalized
world of constant changes has led to organizations with the passing of time take

resources that help productivity, taking the best talent within the organization.

Profile-based competency-based human resource management is one of the most
important tools in recent times, through it is does have people who comply with the
capabilities, skills and abilities required for a position in an institution, thus achieving the

fulfillment of objectives, plans and programs that the Organization has raised.

In Ecuador public and private companies are adopting this important tool to strengthen
more and more their organizations with potential human talents, complying with
efficiency and effectiveness processes adequate recruitment and selection of staff to get a
suitable person complying with the profiles required by organizations to deal with job.
Profile-based competency-based human resource management is one of the most
important tools in recent times, through it is does have people who comply with the
capabilities, skills and abilities required for a position in an institution, thus achieving the

fulfillment of objectives, plans and programs that the Organization has raised.



The purpose of this work is an analysis of the management is handled by processes based
on profile for competences in the direction of management administrative of the
GADMR Government autonomous decentralized Municipal of the Canton Rioverde,
taking into account that it is an institution that enjoys political, administrative and

financial autonomy.

Information was collected through interviews with officials of the Directorate of
administrative management of the Rioverde GADM, making an analysis of what officials
are in the positions currently occupied by the institution, and how might guide officials
who do not comply with the profiles and can occupy a position at the institution

according to its profile.

Surveys were applied to officials of the seven addresses remaining of GADM Rioverde,
in order to know how the Department of human resources manages the process of
recruitment and selection of personnel and that incidence has on job performance, taking
into account that the process of recruitment and selection of staff helps the institution to
recruit potential human talent that is of benefit to the institution and to the Canton of

which work.

Culminating the phase of analysis and interpretation of data was a discussion of the
project, which were cited scientific articles and research works whose theme is based on
the process of profile competence.

The discussion was feasible for the project, since in each of the works cited by different

authors were productive, and different criteria that came to the conclusion that al
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companies must have clear profiles of the posts so that they are assigned to people who
meet as required by the institution.

KEYWORDS: Human talent, competency profile, management process, organizational
objectives, skills, skills and capabilities.
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CAPITULO 1

INTRODUCCION Y OBJETIVOS

1.1.- Introduccion

El Talento Humano es uno de los recursos mas importantes dentro de las organizaciones,
algunas empresas a nivel mundial han adoptado este proceso para incluir dentro de sus
estados financieros su capital intelectual. En un entorno globalizado, altamente
competitivo, de transformaciones profundas, aceleradas y dinamicas se requiere de un
talento humano que pueda asumir roles diferentes y que pueda enfrentarse a un mundo
cambiante para que logren tomar decisiones adecuadas que lleven al cumplimiento de

los objetivos organizacionales.

El perfil por competencias es un factor relevante para una persona que desea ocupar un
cargo en una institucion, esta formado por las habilidades, destrezas y conocimientos que
se requiere para desempefiarse en un puesto de trabajo, asi también como los
comportamientos y las actitudes que tiene la persona. Es importante recalcar que a través
del perfil por competencias se busca lograr que las personas se sientan y actlen como
socios de la organizacion, participen activamente en un proceso de desarrollo continuo a
nivel personal, organizacional y sean los protagonistas del cambio y las mejoras en una

institucion.

En la gestion de talento humano el proceso de reclutamiento y seleccidn de personal son
procesos que permiten encontrar el candidato apto mediante varias series de pruebas
tanto técnicas como de conocimientos para que se desempefie en un cargo determinado

dentro de la organizacién.
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En el pais las instituciones del Estado manejan los procesos de levantamiento y
seleccion de personal a través de los procesos que establece la Ley Organica del
Servicio Publico (LOSEP), su Reglamento y la Norma del Subsistema Reclutamiento y
Seleccidn de Personal del Ministerio de Relaciones Laborales y en la Constitucién, con
el objetivo de seguir los procedimientos que permita reclutar y seleccionar los mejores

talentos para que ocupen un cargo en las instituciones.

La Constitucion de la Republica del Ecuador en su articulo 242 menciona que el Estado
se organiza territorialmente en regiones, provincias, cantones y parroquias rurales.
Adicionalmente, el articulo 238 destaca que constituye gobiernos autonomos
descentralizados (GAD) las juntas parroquiales rurales, los consejos municipales, los

consejos metropolitanos, los consejos provinciales y los consejos regionales.

La gestion por competencias es un proceso gque se ha posesionado en algunas empresas
publicas y privadas en el Ecuador logrando obtener grandes cambios que se han
evidenciado en el desarrollo del cumplimiento de los objetivos organizacionales. Los
gobiernos publicos actualmente invierten en la gestion de recursos humanos, en donde
los empleados son el pilar fundamental para el éxito de las organizaciones, la gestion por
competencias es una herramienta estratégica que permite captar candidatos idéneos que
tengas las habilidades y conocimientos especificos para ocupar cargos importantes que

requieren las instituciones publicas.

1.2 Justificacion

El Gobierno Autonomo Descentralizado del Municipio del Canton Rioverde es una
institucién que goza de autonomia politica, administrativa y financiera; se manejan los
procesos de gestion de talento humano de una manera empirica, sin tomar en cuenta que

puede afectar al desarrollo de la institucion y de las personas que laboran en ella.
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Para el GADMR Gobierno Auténomo Descentralizado del Municipio del Cantdn
Rioverde, es evidente que el proceso de seleccion de personal se lo realiza a través de
preferencias personales, orden de la maxima autoridad y preferencias politicas, sin
embargo este aspecto negativo no permite que la institucion capte candidatos adecuados
para el desarrollo de la institucion, no se toma en cuenta que en la provincia y en la

ciudad existe una oferta grande de profesionales aptos para ocupar un cargo.

Cada cuatro afios los gobiernos autbnomos cambian su administracion, lo que significa
que también cambian su estructura organica y su personal. EI GADM de Rioverde no
tiene identificadas las competencias correspondientes a cada puesto, por lo tanto las
personas que los ocupan desconocen las competencias que deberian tener para poder

cumplir eficazmente su trabajo.

La gestion de talento humano es una herramienta muy importante en las organizaciones,
se convierte en un aspecto muy crucial, pues si el éxito de las instituciones y
organizaciones depende del talento humano idéneo, entonces es importante invertir en
las personas que generen grande beneficios, a través del proceso de reclutamiento y
seleccion de personal planificado, promueve el ingreso de personal que cumplan con las
competencias, habilidades y conocimientos que le permita tomar decisiones que

contribuyan al mejoramiento de la institucion.

La presente investigacion se realizé con el interés de conocer cdmo se maneja dentro
del GADMR Gobierno Autonomo Descentralizado del Municipio del Canton Rioverde
los procesos de gestion basados en perfil por competencias, tomando en cuenta que su
proceso de reclutamiento y seleccion de personal lo realiza de una manera empirica, y
como este proceso, es un factor determinante en el desempefio de los trabajadores de la

institucién y para la colectividad Rioverdefia.
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En la actualidad dentro de las organizaciones se valora el talento humano, a través de las
capacidades, destrezas y competencias que debe tener el candidato idoneo para ocupar
un cargo determinado en la institucion, cabe recalcar que los funcionarios de la
Direccién de Gestion Administrativa Servicios Basicos y Mantenimiento del GADMR
Gobierno  Autonomo Descentralizado del Municipio del Canton Rioverde, tiene un

arduo trabajo para el desarrollo del Canton.

La temética de la presente investigacion fue factible, debido a la facilidad de
informacidn referente al tema investigado, y sobre todo a la apertura carismatica de las
autoridades municipales, que bajo el interés en su talento humano y la calidad de

servicio que prestan, permiten estudios investigativos de este tipo.

1.3.- Marco Tedrico de la investigacion

Vargas (2001) manifiesta que en la actualidad esta en auge y tiene importancia el
enfoque de competencias laborales para el desarrollo del talento humano. Las
competencias laborales “no es una probabilidad de €xito en la ejecucidon de un trabajo; es

una capacidad real y demostrada”.

En una organizacion para que se logre el cumplimiento de sus objetivos y tenga éxito,
debe contar con un talento humano que se constituye como el capital principal dentro de
la organizacion, aportando con ideas, habilidades y competencias; y que se comprometan
a darle vida, movimiento y accién a la organizacién. Para poder hablar de perfiles por
competencias, se debe contar con modelos claros en perfiles de cargos por competencias

en cada institucion.

Sango (2009) expresa que la administracion del talento humano no es una tarea

sencilla, en vista de que cada persona es un fendomeno sujeto a la influencia de
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muchas variables y entre ellas las aptitudes y patrones de comportamiento son
muy diversos. Vivimos en un mundo cambiante el cual influye en el accionar de
la empresa por lo que cada factor productivo debe trabajar de forma eficaz en el
logro de los objetivos. Es aqui donde se debe destacar el capital humano,
considerdndose la real importancia de aumentar sus capacidades y elevar sus
aptitudes al punto tal en que se encuentre como un factor capaz de valerse por si
mismo Yy entregarle lo mejor de si, sintiéndose conforme con lo que realiza y con

el reconocimiento que tienen de él.

El capital humano contribuye a mejorar la efectividad de una organizacion. Toda entidad
publica y privada debe definir cual es su mision, vision y objetivos, asi como los perfiles
de competencias de cada cargo a fin de seleccionar a la persona mas idonea para ocupar
un puesto, cualquiera este sea, no obstante, la realidad de los GAD impone, por decir de
alguna manera, las personas que ingresan a laborar en la institucion, por tratarse de un

ente eminentemente politico.

El levantamiento de procesos basado en el perfil por competencias es de suma
importancia porque sirve para el fortalecimiento institucional y para el mejoramiento
continuo, se toma mayor conciencia de la importancia de lo que es el talento humano en
el éxito de los planes y programas; y el logro de las metas organizacionales. El éxito de

una organizacion se basa en la calidad y en la disposicion de su equipo humano.

Asimismo hay que tomar en cuenta que todo talento humano es un agregador de valor al
momento de desempefiarse en un puesto de trabajo haciendo que la institucion se torne

mas eficiente y eficaz en su gestion.

Si bien es cierto, que el tinte politico no va hacer eliminado en el ingreso de personal al

GADM de Rioverde, este trabajo constituye un aporte fundamental en la objetividad
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requerida para la seleccion del personal de un puesto con un criterio eminentemente

técnico.

1.3.1.- Fundamentacion teodrica conceptual

e Qué son procesos

Pérez (2010) define procesos como la forma natural de organizar el trabajo. Tiene dos
caracteristicas basicas en la actualidad: 1.- Que interactdan, es decir, que comparte algo

para conformar un sistema de proceso; y 2.- que se gestionan.

Los procesos son pasos a seguir para lograr un resultado especifico; que permiten
establecer un orden o eliminar algun tipo de problemas a través de mecanismos de
comportamiento. Se puede indicar que procesos son actividades y recursos que se pueden
interrelacionar para lograr que un trabajo se realice de una manera organizada y asi

obtener un resultado especifico.

e Gestion por procesos

Perez (2010) define gestion por proceso o gestion basada en procesos como uno de los
ocho principios de la calidad. Su importancia radica en que los resultados se alcanzan
con mas eficiencia cuando las actividades y los recursos relacionados se gestionan como
un proceso. La gestion basada en procesos fue uno de los grandes aportes de la gestion de

la calidad cuando nacié como evolucién del aseguramiento de la calidad.

La gestion por procesos es una secuencia de actividades orientadas a generar un valor
agregado al obtener un resultado. La implementacion de la gestion por procesos se ha
relevado como una de las herramientas de mejora de la gestion mas efectivas para todo

tipo de organizaciones.
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e Competencias laborales

Alles (2009) define competencias laborales como la capacidad productiva de un
individuo que se define y mide en términos de desempefio en un determinado contexto
laboral, y no solamente de conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes; estas son

necesarias pero no suficientes por si misma para un desemperio efectivo.

Se puede definir las competencias laborales como caracteristicas individuales que tiene
una persona para desempefiarse correctamente en un puesto de trabajo y cumplir de

manera eficaz las tareas de una institucion.

e Gestion por competencias

Vela (2004) expresa que la gestién por competencias permite la integracion de todos los
sistemas de gestion de recursos humanos bajo un Unico modelo. Este modelo introduce
dos cambios conceptuales de gran importancia respecto al modelo de gestién de recursos
humanos que se ha venido utilizando durante la segunda mitad del siglo XXI: 1.- La
recuperacion del concepto de profesion frente al puesto de trabajo, 2.- el concepto de

competencias frente al de funcion vy tarea.

Se puede indicar que la gestion por competencias es integrar un buen equipo de trabajo
aprovechando las caracteristicas individuales que posee cada persona y asi hacer que las
instituciones direccionen a las personas a cumplir con las metas planteadas en la

institucion y cumpla su trabajo de manera efectiva.

24



e Importancia de la gestion por competencias

Vanegas (2012) considera que la gestion por competencias es importante porque es una
herramienta estratégica indispensable para enfrentar nuevos desafios que impone el
medio. Es impulsar a nivel de excelencia las competencias individuales, de acuerdo a las
necesidades operativas. Garantiza el desarrollo y administracion del potencial de las

personas, “de los que sabe hacer” o podria hacer.

Es importante la gestion por competencias para las instituciones y para las personas
porque ambos deben cumplir una vision y solo se lograra aportando conocimientos,
destrezas y habilidades de acuerdo a las competencias que plantea cada puesto de trabajo

y cada institucion.

e Beneficios de la gestién por competencias
Giarratana (2009) sefiala que por diversos motivos, las organizaciones invierten de forma
muy timida en el desarrollo de sus equipos, ya sea por la inexistencia de estrategias
sistematizadas de evaluacion de desempefio, o por el desconocimiento de la importancia
de la formacion de un capital intelectual como factor diferencial

La gestion por competencias aporta innumerables ventajas como:

# La posibilidad de definir perfiles profesionales acordes a las expectativas de la

organizacion, que favoreceran la productividad de cada equipo de trabajo;

& El desarrollo de equipos que posean las competencias necesarias para su area

especifica de trabajo;
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& La identificacion de los puntos debiles, permitiendo intervenciones de mejora

que garantizan los resultados;

& El gerenciamiento del desempefio en base a objetivos medibles, cuantificables y

con posibilidad de observacion directa;

& La concientizacién de los equipos para que asuman la co-responsabilidad de su

autodesarrollo.

Giarratana (2009) Cuando se instala la gerencia por competencias, se evita que los
gerentes y sus colaboradores pierdan el tiempo en programas de entrenamiento y
desarrollo que no tienen que ver con las necesidades de la empresa o las necesidades

particulares de cada puesto de trabajo.

Giarratana (2009) manifiesta que las competencias dentro de una organizacién estan
constituidas ante todo por la integracion de las competencias individuales, lo que lleva a
marcar la importancia que tiene para las organizaciones administrar tanto las

competencias actuales como las potenciales.

e Tipo de competencias laborales
1. Segln su ambito de aplicacion, pueden ser generales y especificas:

Graffe (2008) define las competencias generales como conocimientos, habilidades,
destrezas y actitudes esenciales, requeridas como exigencia minima, para el eficiente
desempefio de cualquier cargo o puesto de trabajo. Estas se aplican de forma
permanente en todo ambito laboral y constituyen un eje transversal que debe estar
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presente en todo perfil profesional. Ejemplo: manejo de los programas bésicos de

computacion.

Graffe (2008) define las competencias especificas como conocimientos, habilidades,
destrezas y actitudes particulares y requeridas especialmente para el desempefio eficiente
de un determinado cargo o puesto de trabajo. Ejemplo: Dominio del programa de

computacion “Paquete Estadistico para las Ciencias Sociales” (SPSS).

2. Segun su el dominio o éarea de aprendizaje las competencias laborales se

clasifican en:

Graffe (2008) define las competencias cognitivas como los conocimientos teoricos y
conceptuales de una determinada &rea, indispensables para ejercer una funcion de

trabajo. Equivalen al saber. Ejemplo: conocimiento de una Ley o normativa juridica.

Graffe (2008) define las competenciasn instrumentales como las habilidades y destrezas
psicomotoras que se manifiestan en la ejecucion de las funciones o tareas practicas.

Corresponden al saber hacer. Ejemplo: redaccién y transcripcion de un documento legal

Graffe (2008) define las competencias actitudinales como las predisposiciones,
intenciones, creencias y valores éticos y morales, que acompafian a cualquier tipo
de competencia laboral, es decir, se manifiestan de forma simultanea y
permanente en cualquier situacion de trabajo individual o en equipo. En esta area
se incluyen las competencias interpersonales y son equivalentes al saber ser y

saber convivir. Ejemplo: disposicion para discutir los términos del documento.
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e Perfil por competencias

Alles ( 2009) indica que el perfil por competencias corresponde basicamente a un
esquema de requerimientos especificos indispensables con los cuales debe contar un
individuo para ocupar un puesto de trabajo dentro de una organizacién, el perfil por
competencias constituye un elemento fundamental para la aplicacion de sistemas de

gestion de talento humano.

El perfil por competencias esta formado por las habilidades y conocimientos que se
requieren para desempefiar un puesto de trabajo, asi como los comportamientos y
actitudes que tienen las personas con el mayor desempefio dentro de sus puestos de
trabajo.

e Descripcion de Puesto

Garcia (2013) define la descripcion de puesto como simplemente un documento en el
que se enlista los objetivos y las funciones del puesto, asi como el entorno social y las

dimensiones que influyen o afecta a dicho puesto.

La descripcion de los puestos es un documento que consiste en definir los objetivos y
funciones que lo conforman y que lo diferencian de otros puestos de la organizacién. En
este documento se detalla lo que idealmente debe hacer el ocupante del puesto, no
necesariamente lo que hace, asi como la frecuencia en que lo hace, como lo hace y para

que lo hace.

e Gestion del desemperio laboral

Wayne y Robert (2005) indica que la gestion del desempefio laboral consiste en

todos los procesos organizacionales que determinan que tan bien se desempefian
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los empleados, los equipos y, finalmente la organizacion. Cada funcion de
recursos humanos contribuye a este desempefio. El proceso de planeacion de
Recursos humanos, el reclutamiento y la seleccion de personal y la evaluacion de

desempefio es especialmente decisiva la su éxito.

El desempefio laboral es un procedimiento estructural y sistematico para medir, evaluar
e influir sobre los atributos, comportamientos y resultados relacionados con el trabajo,
asi como el grado de absentismo, con el fin de descubrir en qué medida es productivo el

empleado y si podra mejorar su rendimiento futuro.

e Definicién de reclutamiento

Chiavenato (2007) define el proceso de reclutamiento como un conjunto de
procedimientos que tienden a atraer candidatos potencialmente calificados y capaces de

ocupar cargos dentro de la organizacion.

El reclutamiento es la blasqueda de candidatos que posean capacidades, habilidades y
destrezas para llenar una vacante en una organizacion a través de un sistema informatico
donde se ofrece la oportunidad de ocupar un puesto de trabajo en una organizacion, se lo
realiza a través de una planificacion de recursos humanos o un requerimiento por parte

de la maxima autoridad de la organizacion.

e Seleccion de personal

Wayne y Robert (2005, p. 180) definen el proceso de seleccién como una serie de
etapas que se elige mediante la utilizacion de ciertas técnicas, entre los diversos
candidatos el méas idoneo para el puesto, de acuerdo con los requerimientos del

mismo.  Tradicionalmente, la seleccion de personal se define como un
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procedimiento para encontrar el hombre que cubra el puesto adecuado, a un costo

también adecuado.

La seleccion de personal es un subproceso importante de un proceso mas amplio. Una
vez que se integran un grupo de solicitantes adecuado, por medio del
reclutamiento, comienza el proceso de seleccion de personal. Este proceso incluye
una serie de etapas que agregan tiempo Yy complejidad a la decision de

contratacion.

e Administracién de Recursos Humanos
Para (Chiavenato, 2007 p. 122) la administracidn constituye:

El modo de lograr que las cosas se hagan de la mejor manera posible, a través de
los recursos disponibles con el fin de lograr los objetivos. En la ARH estos
recursos serian las personas, y mediante la adecuada gestion de las mismas se
pretende lograr los objetivos organizacionales planteados. Dentro de la
Administracion de recursos humanos existen una serie de procesos, también
conocidos como subsistemas, que permiten una adecuada gestion de las personas
en las organizaciones. Estos subsistemas constituyen el modelo tradicional de
recursos humanos y son: provision, aplicacion, mantenimiento, desarrollo,
seguimiento y control del personal, los mismos que estan intimamente

interrelacionados y son interdependientes.

La administracién de recursos humanos se refiere a las practicas y a las politicas
necesarias para manejar los asuntos que tienen que ver con las relaciones personales de
la funcion gerencial; en especifico, se trata de reclutar, capacitar, evaluar, remunerar, y
ofrecer un ambiente seguro, con un codigo de ética y trato justo para los empleados de la

organizacion.
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1.3.2.- Fundamentacion legal

Dentro de la Constitucién de la Republica indica:

Art.33.- El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico, fuente de
realizacion personal y base de la economia. El Estado garantizard a las personas
trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y
retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido o

aceptado.

Art. 238.- Los Gobiernos Auténomos Descentralizados (GAD) son instituciones
descentralizadas que gozan de autonomia politica, administrativa y financiera, y estan
regidos por los principios de solidaridad, subsidiariedad, equidad, interterritorial,
integracion y participacion ciudadana.

Constituyen gobiernos auténomos descentralizados las juntas parroquiales rurales, los
concejos municipales, los concejos metropolitanos, los consejos provinciales y los

consejos regionales (Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008).

Segun la LOSEP (Ley Organica del Servidor Publico):

Art. 53.- Del sistema integrado de desarrollo del talento humano.- Es el conjunto de
politicas, normas, métodos y procedimientos orientados a validar e impulsar las
habilidades, conocimientos, garantias y derechos de las y los servidores publicos con el
fin de desarrollar su potencial y promover la eficiencia, eficacia, oportunidad,
interculturalidad, igualdad y la no discriminacion en el servicio publico para cumplir con

los preceptos de esta Ley.
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Art. 54.- De su estructuracion.- El sistema integrado de desarrollo del talento humano del
servicio publico estd conformado por los subsistemas de planificacion del talento
humano; clasificacion de puestos; reclutamiento y seleccion de personal; formacion,
capacitacion, desarrollo profesional y evaluacion del desempefio (Ley Organica del
Servidor Publico, 2010).

En la LOSEP se indica:

Art.3.- De los pardmetros de la Seleccion de Personal.- La seleccion de personal debera

cumplir con los siguientes parametros:

a)Todos los puestos de las instituciones del Estado sujetas al ambito de la LOSEP
deben contar con la descripcion y perfiles de los puestos institucionales, los cuales
deben ser producto de los estudios realizados de conformidad con el
procedimiento establecido en la Norma del Subsistema de Clasificacion de Puestos
del Servicio Publico, considerdndose que para la elaboracion de los perfiles
indicados no se exigira experiencia en el sector publicos a excepciones previamente

aprobadas por el Ministerio de Relaciones Laborales;

b) Las convocatorias a los concursos de méritos y oposicion tendran caracter pablico
y procuraran la participacion de la mayor cantidad de personas con los perfiles
requeridos para cada puesto sometido a concurso, mediante acciones de difusion que
faciliten la informacion y mejoren las oportunidades de acceso laboral;

c) Los procesos de seleccion para el ingreso, asi como el ascenso y la carrera del
servicio publico, constituyen instrumentos de gestion destinados a lograr que el
personal seleccionado para el puesto cumpla con las caracteristicas y requisitos
determinados en el manual de puestos institucional y en el manual de puestos

geneéricos. Ademas, miden las caracteristicas mas relevantes de las y los aspirantes al
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puesto, tales como: instruccion formal, experiencia, capacitacion, competencias

técnicas y conductuales: asi como su actitud y motivacion hacia el trabajo;

d) Los concursos de méritos yo posicion permiten a las y los postulantes accedera
un puesto en el servicio pablicos indiscriminacion alguna para todas y todos los
participantes con independencia de su etnia, nacionalidad, edad, condicién socio-
econOmica, orientacion sexual, género, religion, estado de salud, discapacidad, si
fuere del caso, o cualquier otra distincion personal o colectiva, temporal o
permanente, en igualdad de oportunidades, en funcion de sus méritos y competencias
personales, aplicando, ademas, acciones afirmativas que permitan que esta igualdad

de oportunidades se materialice;

e) Las personas extranjeras residentes legalmente en el Ecuador, por al menos cinco
afios, podrén ocupar puestos de carrera dentro del servicio publico siempre y
cuandohayansidodeclaradasganadorasoganadoresdelosconcursosdeméritos y
oposicion llevados a cabo conforme lo determina la Ley Organica del Servicio

Publico, su Reglamento General y esta norma; y,

f) Los procesos de reclutamiento y seleccion del personal que vayan a ingresar o
ascender en el servicio publico seran imparciales y objetivos conforme lo
establecelaley.Losresponsablesdeestosprocesosvelaranporlatransparencia, el
cumplimiento y aplicacion de estos parametros y en ningun caso las autoridades
nominadoras, sus delegados, dignidad es institucionales o los miembros de los
tribunales de méritos y oposicion y de apelaciones podran interferir en los mismos,
hacer uso de mecanismos discrecion al ceder a presiones internas y/o externas de

cualquier tipo o de grupos de intereés.

Art.4.- Del Reclutamiento y Seleccion de Personal.- Todo proceso de reclutamiento y
seleccidn de personal para puestos protegidos por la carrera del servicio publico deberan

realizarse obligatoriamente a través de concursos de méritos y oposicion, utilizando la

33



plataforma tecnoldgica del subsistema de reclutamiento y seleccion de personal
administrada por el Ministerio de Relaciones Laborales como unico medio valido para la
aplicacion y seguimiento de un proceso de reclutamiento y seleccién, en la cual se
tendré que ingresar, registrar y gestionar cada etapa del concurso a través de la pagina

web www.socioempleo.gob.ec

A decision de la autoridad nominadora, para escoger los ocupantes de los puestos de
libre nombramiento y remocidn, con contrato de servicios ocasionales o a periodo fijo
podran realizarse procesos de reclutamiento y seleccién aplicando la presente norma,

pero sin la aplicacion de la plataforma tecnoldgica. (Ministerio de Relaciones Laborales)

1.3.3.-Revision de estudios previos

A continuacion se describe estudios preliminares realizados en varias organizaciones
dentro del Ecuador, los cuales se relacionan con la presente investigacion y que sirvio
como referencia para su elaboracion. Cabe mencionar que hay estudios de empresas
tantos publicos como privadas que estudian los procesos de perfiles por competencias

y reclutamiento y seleccion de personal dentro de las instituciones.

Ambari Sandoval Paul Fernando (2011) estudiante de la Universidad Técnica de
Ambato, en su tesis de ingenieria “Reclutamiento y Seleccién de Personal como medio
para optimizar el Rendimiento Laboral en la empresa Creaciones Rose de la Ciudad de
Quito” sefiala que la empresa Creaciones Rose no dispone de un procedimiento técnico
establecido para reclutar y poder seleccionar personal preparado y competente para
desempefiarse en un area especifica en la empresa, a pesar que cuenta con un
organigrama estructural, conocen cuales son las funciones que debe desempefiar en cada

puesto de trabajo.
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El autor sefiala la importancia de mantener un mecanismo adecuado para seleccionar
talentos humanos, que se ajuste a los requerimientos y exigencias de la empresa, que
contenga un procedimiento eficaz y que posibilite que el personal posiblemente

contratado, desarrolle todo su potencial poniéndolo a disposicion de la empresa.

Tobar Tovar Maria José (2011) estudiante de la Universidad Técnica de Ambato en su
tesis de ingenieria titulada “El Manual de Reclutamiento y Seleccion de Personal y su
incidencia en el Desarrollo Organizacional en la Empresa Eléctrica Cotopaxi S.A" indica
que anteriormente las organizaciones como La Empresa Eléctrica de Cotopaxi, ELEPCO
S.A., seleccionaban a su personal de manera esporadica, los puestos de trabajo lo
ocupaba personas que con el paso del tiempo fueron aprendiendo las funciones que el
puesto desempefia, lo que lleva a que la empresa no cuenta con un manual de
procedimientos de Reclutamiento y Seleccion de Personal, lo que impide disefiar los
perfiles de puestos para las nuevas contrataciones y ubicar a los funcionarios en los

puestos acordes a su perfil.

La autora expresa que es importante implementar un manual que permita ofrecer un
disefio de perfil de puesto y de los contenidos cualitativos del desempefio laboral de sus
trabajadores, por ser una institucién pablica que distribuye energia eléctrica, debe prestar
los servicios de un modo eficiente, eficaz, y efectivo que son los elementos del servicio

excelente.

De la Universidad Internacional SEK Ecuador que considera que en la nueva perspectiva
de cambios y transformaciones, se requiere formar un ser social, que con nuevas
actitudes profesionales, enfoque su sentido de pertenencia, descubra su ser, saber y hacer,

y determine sus necesidades de seguir aprendiendo. (SEK Ecuador, 2011).
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Vilela (2015) sefiala que la Coordinacion Zonal 1 del Ministerio del Deporte ubicado en
el Canton de Rioverde logra obtener mediante el manual de funciones del Ministerio del
Deporte al personal idéneo para ocupar un puesto de trabajo en la institucion. A pesar
que hasta la fecha no tiene ocupado todos los puestos en la Coordinacién Zonal 1, su
proceso lo realiza a través de publicaciones a través de paginas web del Ministerio y de
Socio Empleo; cumpliendo con todo los parametros que el Ministerio del Trabajo plantea

en las instituciones publicas.

En el Distrito 08D06 Salud-Rioverde del Ministerio de Salud en el departamento de
Talento Humano cuenta con un Estatuto del MSP para los distritos donde detalla las
funciones que debe cumplir el personal a su cargo, anteriormente se contrataba personal
de forma esporadica, ahora a traves del FAO Fomulario de Analisis Ocupacional se logro
ubicar al personal administrativo de acuerdo a su perfil, capacidades, habilidades es los
puestos idoneos, cuenta con un Manual de Reclutamiento y Seleccion de Personal y
tambien cumplen con todos los parametros que el Ministerio del Trabajo plantea en las

instituciones puablicas.

Con las investigaciones realizadas en el Ecuador se facilita informacion importante que
sirve como aporte para la investigacion que se realiz6 en el GADM de Rioverde acerca
de las competencias que deben estar establecidos para los puestos de trabajo

respectivamente y las competencias que debe poseer el personal.
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1.4.-Objetivos

1.4.1.- Objetivo general

Analizar la gestion por procesos basados en perfil por competencias de la Direccién de
Gestion Administrativa, Servicios Basicos y Mantenimiento del GADMR Gobierno
Auténomo Descentralizados del Municipio del Canton Rioverde de la provincia de
Esmeraldas en el afio 2015.

1.4.2.- Objetivos especificos

e Recopilar informacién de la gestion por procesos basados en perfil por
competencias de la Direccion de Gestion Administrativa, Servicios Basicos y
mantenimiento del GADM de Rioverde.

e Describir los perfiles por competencias de la Direccion de Gestion Administrativa

Servicios Basicos y mantenimiento del GADM de Rioverde.

e Analizar los perfiles de los puestos de la Gestion Administrativa Servicios

Bésicos y mantenimiento del GADM de Rioverde.
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CAPITULO 2

METODOLOGIA

2.1.- Disefio de la Investigacion

El autor Heinemmann (2003) considera la metodologia como “las técnicas y
herramientas que se utilizan en una investigacion para la resolucién de un problema o

hipotesis” (p.12).

Para el sustento de la presente investigacion se enfocd en el analisis de gestion por
procesos basados en perfil por competencias, que se ha convertido en la actualidad en el

principal tema para todas las organizaciones tanto privadas como publicas en el pais.

La presente investigacion corresponde a una investigacion de campo, se partio realizando
observaciones de manera directa acerca de los procesos que realiza el Departamento de
Talento Humano para la seleccién de personal, y mantener un contacto directo con los
funcionarios de la Direccion de Gestion Administrativa Servicios Basicos y
Mantenimiento del GADMR Gobierno Auténomo Descentralizado del Municipio del

Canton Rioverde.

Se aplicd el nivel de tipo exploratorio en la presente investigacion, el cual permitio
recopilar informacion muy necesaria con relacion a las opiniones que tienen los
funcionarios de las sietes Direcciones restantes del Gobierno Autonomo Descentralizado
del Municipio del Cantdn Rioverde, las cuales son: Direccion Financiera, Direccion de
Planificacion y Proyectos, Direccién de Obras Publicas, Direccién de Desarrollo

Econdémico Social, Salud, Educacion y Turisticas, Direccion de Transito y Seguridad
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Vial, Procuraduria Sindica y Auditoria Interna acerca del proceso de reclutamiento y
seleccion de personal que realiza el Departamento de Talento Humano al momento de

contratar nuevo personal para la institucion.

El presente estudio es de tipo no experimental debido que a toda la informacion se
realizd directamente con los jefes y personal de los procesos mencionados. Ademas se
obtuvo informacion de investigaciones ya realizadas donde aportan un andlisis para

poner en practica el perfil por competencias.

Se obtuvo informacién relevante para el desarrollo del presente trabajo a través de
investigaciones de fuentes bibliogréficas con la realidad, es decir en la institucion donde
se realizo el estudio del problema planteado para lograr obtener conocimientos que nos

ayude al desarrollo efectivo del tema investigado.

Se utiliz6 instrumentos de investigacion para la obtencion de informacién, como

encuestas y entrevistas

La informacion se obtuvo a través de entrevistas que se realizaron a todo el personal que
conforma la Direccion de Gestion Administrativa Servicios Basicos y mantenimiento
empezando por el Director de Gestion Administrativa Servicios Baésicos y
Mantenimiento el Ing. Julio Estupifian, seguido a la jefa de Talento Humano y Bienestar
Social; Jefe de Salud Ocupacional, Jefe de Sistemas Informaticos, Jefe de Compras
Publicas Administracion de Bienes y Servicios y Jefe de Seguridad Ciudadana, acerca de
los procesos que dirigen; y a todos los asistentes que trabajan en los diferentes
departamentos de esta dependencias.
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También se realiz6 encuesta al personal que conforman las sietes Direcciones restantes
que tiene el GADMR Gobierno Autonomo Descentralizado del Municipio del Canton
Rioverde tales como la Direccion Financiera, Direccion de Planificacion y Proyectos,
Direccion de Obras Publicas, Direccién de Desarrollo Econdmico Social, Salud,
Educacion y Turisticas, Direccion de Transito y Seguridad Vial, Procuraduria Sindica y
Auditoria Interna y sus respectivos jefes departamentales y asistentes de los

departamentos.

2.2. Universo y muestra

La poblacion de estudio fue a los funcionarios que laboran en el area administrativa de

Gobierno Autonomo Descentralizado del Municipio del Canton Rioverde.

El GADMR Gobierno Auténomo Descentralizado del Municipio del Canton Rioverde
tiene un total de 230 trabajadores, de los cuales se dividen en 95 funcionarios

administrativos y 135 trabajadores operativos

Para realizar las entrevistas se cont6 con 13 funcionarios que forman parte de toda la
Direccién de Gestion Administrativa Servicios Basicos y Mantenimiento del GADM
de Rioverde entre ellos el Director de Gestion Administrativa Servicios Basicos y
mantenimiento, Jefes Departamentales de Talento Humano y Bienestar Social,
Sistemas Informéticos, Salud Ocupacional, Compras Publicas Administracion de
Bienes y Servicios y Seguridad Ciudadana y sus respectivos asistente, quienes

permitieron el logro de los objetivos plateados en la investigacion.
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Tabla 1 Funcionarios de la Direccion de Gestion Administrativa

Director de la 1 7%
Direccion de Gestion

Administrativa

Jefes Departamentales S 38%
de Gestion

Administrativa

Gestion
Asistentes 7 55%
TOTAL 13 100%

Para la poblacién encuestada se contd con 82 funcionarios que forman parte de las
sietes Direcciones restantes que tiene el GADMR Gobierno Auténomo Descentralizado
del Municipio del Cantdén Rioverde, Direccion Financiera, Direccion de Planificacion
y Proyectos, Direccion de Obras Publicas, Direccion de Desarrollo Econdémico Social,
Salud, Educacion y Turisticas, Direccion de Transito y Seguridad Vial, Procuraduria
Sindica y Auditoria Interna y sus respectivos jefes departamentales y asistentes de los
departamentos; se recopild informacion acerca del proceso de reclutamiento y
seleccion de personal que maneja el Departamento de Talento Humano de la

institucion.
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Tabla 2 Funcionarios de las sietes Direccion restante del GADM Rioverde

Directores 7 9%

Jefes 28 34%
Departamentales

Asistentes 47 57%

TOTAL 82 100%

2.3 Instrumentos

2.3.1 Encuestas

En el presente estudio se realizé encuesta a la muestra seleccionada. En las encuestas fue
factible recopilar informacién importante para el desarrollo de este trabajo, puesto que se
logré conocer las opiniones de los funcionarios de las sietes direcciones restantes acerca
del manejo de los procesos de reclutamiento y seleccion de personal por parte del
Departamento de Talento Humano y su incidencia en el desempefio laboral, indicadores
que permitieron realizar el analisis y posterior planteamiento de una propuesta a la

problematica existente.
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2.3.2 Entrevistas

La informacion que se logré obtener a traves de las entrevistas aplicadas al personal de la
Direccion de Gestion Administrativa Servicios Basicos y Mantenimiento fue relevante
para el desarrollo de esta investigacion, ya que permitié contar con informacion

importante acerca del conocimiento que tienen ellos acerca del perfil por competencias.

Las entrevistas permitié conocer acerca del desconocimiento que tienen sobre la tematica
de perfil por competencias, no tienen bien definidos cuales son sus funciones de acuerdo
al puesto de trabajo que ocupan y sobre todo encontrar que la mayoria de los
entrevistados se encuentran ocupando puestos de trabajos que no son iddneos para su

perfil profesional.

Luego de analizar y contrastar la informacion de las entrevistas con la informacién
obtenida mediante la aplicacion de los otros instrumentos fue posible determinar los
factores mas importantes a ser considerados para el favorable desarrollo de la

investigacion.

2.4.- Fuentes de Informacién

Para la recoleccion de toda la informacion requerida para la presente investigacion se

utilizo las siguientes fuentes:

Informacién Primaria

Se procedié a realizar entrevistas al Director de Gestion Administrativa Servicios
Basicos y Mantenimiento, a la jefa de Talento Humano y Bienestar Social, Salud

Ocupacional, Jefe de Sistemas Informaticos, Jefe de Compras Publicas Administracion
43



de Bienes y servicios y Jefe de Seguridad Ciudadana. También se entrevistaron a las
personas participantes de estos procesos. También se realizdO una encuesta a los
funcionarios de las sietes Direcciones restantes Direccion Financiera, Direccion de
Planificacion y Proyectos, Direccion de Obras Publicas, Direccion de Desarrollo
Econdmico Social, Salud, Educacion y Turisticas, Direccion de Transito y Seguridad
Vial, Procuraduria Sindica y Auditoria Interna que forman parte del GADMR Gobierno

Auténomo Descentralizado del Municipio del Cantén Rioverde.

La finalidad de las entrevistas a todo el personal que forman parte de la Gestidn
Administrativa Servicios Basicos y Mantenimiento fue obtener informacion acerca de su
conocimiento sobre perfil por competencias y su aplicacion en la institucion que
actualmente laboran, mientras que las encuestas nos ayudd a recopilar informacion
acerca del manejo por parte del Departamento de Talento Humano en el proceso de

reclutamiento y seleccion de personal y su incidencia dentro de la institucion.

Informacion Secundaria

Se tom¢ informacion de libros relacionados con procesos de talento humano y perfil por
competencias, se obtuvo informacion en las investigaciones antes realizadas que
aportaron con informaciones de levantamiento de perfil de competencias en instituciones
privadas y publicas. También se buscd documentos oficiales de instituciones publicas
gue hayan realizado levantamiento de perfil por competencias. Y por ultimo se investigd

informacidn que proporcione la pagina web.
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Informacién Terciaria
Se obtuvo informacion cientifica en las paginas como Google Académico.

La presente investigacion esta sujeta a las Normas APA, Sexta Edicion para citar todas
las fuentes de informacion que permitieron desarrollar la presente tesis, asi mismo se
han respetado investigaciones ya existentes, la propiedad intelectual y derecho de autor;

ademas se ha observado lo estipulado en el Instructivo de Grado de la PUCESE.

Tabla 3 Preguntas de las entrevistas

PREGUNTAS

1.- ;Qué cargo ocupa en la institucién?

2.- ¢Cual es su formacion académica?

3.- ¢Cuéntos afios de experiencias tienes en labores similares?

4.- ;Cuantos afios tiene Ud. En la institucién?

5.- ¢Cudles son las funciones que realiza en la institucion?

6.- ;Mantiene continua comunicacion con los otros

personeros de la institucion? Cuéles.

7.- ¢Quién es su jefe inmediato?

8.- ¢Como supervisa su jefe inmediato su trabajo?

9.- ;Qué conoces del enfoque de competencias laboral?

10.- ¢ Se aplica los procesos basados en perfil por

competencias en su direccion? Y en la institucion

11.- ;Qué incidencia tiene el perfil por competencias en el

rendimiento de una institucion?

12.- Considera Ud. Que la institucion debe aplicar la gestion

de procesos basados en perfil por competencias. ¢Por qué?
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CAPITULO 3
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

Se analizd todos los resultados que se obtuvo mediante la implementacion de los
instrumentos para el levantamiento de informacidn (entrevistas y encuestas) a la muestra

establecida en la investigacion.

Para las encuestas la muestra se conformd por los funcionarios administrativos que
forman parte de las siete Direcciones restantes del GADMR Gobierno Auténomo

Descentralizado del Municipio del Canton Rioverde.

Para las entrevistas la muestra se conformé por el Director, Jefes Departamentales y
Asistentes de la Direccion de Gestidn Administrativa Servicios Basicos y mantenimiento

del GADMR Gobierno Auténomo Descentralizado del Municipio del Cantén Rioverde.

La finalidad de este procedimiento fue determinar como se maneja los procesos basados
en perfil por competencias, proceso de reclutamiento y seleccion de personal dentro del
GADMR Gobierno Auténomo Descentralizado del Municipio del Cantén Rioverde. De
qué manera los funcionarios desean que se apliquen este proceso en la institucion
dandoles la oportunidad a ellos de ascender profesionalmente. En este sentido, se
tomaron los datos que se considerd pertinentes para desarrollar propuestas alternativas

que ayude al mejoramiento de procesos de perfil por competencias en la institucion.

3.1 Analisis y descripcion de los resultados

Los datos obtenidos mediante las encuestas fueron interpretados de manera porcentual

en relacion al total de la muestra encuestada.
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3.1.1 Encuesta aplicada a los funcionarios de las Direcciones del GADMR
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Cantdn Rioverde

1.- Eficiente proceso de seleccion de
personal

Sl

Gréfico 1
Eficiente proceso de seleccion de personal

Se puede identificar en el grafico No. 1 que la mayoria de las personas, es decir, el 94%
de funcionarios de las direcciones administrativas del GADMR, perciben que el proceso

que se lleva dando para la seleccion del personal, no es eficiente.

Se determina que el proceso que se utiliza para la seleccion de personal es tradicional,
por ellos no estan valorando las competencias reales de los candidatos que se presenta

para al concurso de seleccién de personal.
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2.- Proceso de seleccién de personal
establecido en la institucion

S| = NO

6%

Grafico 2
Proceso de seleccion de personal establecido en la institucién

Segun el Grafico No. 2 indica que el 94% de funcionarios, menciona que no existe un

proceso de seleccidn de personal en la Institucion.

Esto indica que el proceso de seleccion de personal se desarrolla a través de preferencias
personales para captar el personal idéneo para ocupar una vacante.
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3.- Indice de rotacion de personal en
la institucion

HALTO = MODERADO BAJO

Gréfico 3
indice de rotacién en la institucion.

Como se puede apreciar en el Grafico No. 3, el 46%, de funcionarios, menciona que el
indice de rotacion del personal es moderado, el 16% indica que el indice de rotacion el

alto, y el 5%, mencionan que la rotacion es relativamente baja.

Lo que nos permite indicar que la rotacién de personal, se da generalmente cuando
existe el cambio de administracion en el GADMR.
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4.- Factores que se presenta para la
rotacion de personal

m CAMBIO
ADMINISTRACION
W FALTADE

OPORTUNIDADES
CLIMA LABORAL

M DEFICIENTE PROCESO

Gréfico 4
Factores que se presenta para la rotacion de personal

El Grafico No. 4 nos indica que los factores que mas se presentan para la rotacion de
personal segun los funcionarios con un 20% es el cambio de administracion que se
realiza cada cuatro afios y el 19% de los funcionarios considera que la deficiencia del
proceso de seleccion de personal por parte de talento humano permite que se realice la
rotacion de personal, mientras que el 14% de funcionarios considera que el clima laboral
es un factor que incide en la rotacion de personal, ya que lo perciben todos los dias en la
institucion, la falta de oportunidad es otro factor que el 11% de los funcionarios
consideran gue se lleva a la rotacion de personal porque no le dan la oportunidad de

crecer como profesional.
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5.- Analisis para seleccionar personal

B ANALISISSITUACIONALINTERNO ~ m ANALISIS SITUACIONAL EXTERNO

0%

Gréfico 5
Andlisis para seleccionar personal.

Como se puede apreciar en el Grafico No. 5 se obtiene como resultado que el 100%
de los funcionarios consideran que previo a un proceso de seleccion de personal se
realiza un analisis situacional interno, el cual se verifica que puesto existen vacantes

en la institucion para lograr llenarlos ya sea por contratacion nueva o rotacion de
personal.
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6.- Medios de comunicacion utilizados
para el proceso de reclutamiento de

personal

0% L
o

2%

BN PUBLICIDAD TELEVISIVA

B SERVICIOS CIBERNETICOS

= PRENSAESCRITA
PUBLICIDAD RADIAL

Gréfico 6
Medios de comunicacion utilizados para el proceso de reclutamiento de personal

En el Grafico No. 6 se puede observar que el 98% de funcionarios consideran que el
medio de comunicacién mas utilizado para el proceso de reclutamiento de personal
es la prensa escrita, mientras que el 2% considera que los servicios cibernéticos son

utilizados para el reclutamiento de personal.

A pesar que el internet en la actualidad es la herramienta més utilizada para obtener
informacion acerca del reclutamiento de personal en las instituciones, se “puede
afirmar que las personas se informan diariamente de las novedades a través de la

prensa escrita.
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7.- Personal calificado para ejecutar
el proceso de seleccion de personal

ESI mNO

57%

Grafico 7
Personal calificado para ejecutar la seleccion de personal

El grafico No. 7 indica como resultado que el 57% de funcionarios administrativo
consideran que no existe en la institucion personal capacitado para realizar con
eficiencia el proceso de seleccion de personal, mientras que el 43% considera que la

institucion si cuenta con un personal apto para realizar este proceso.

Se puede afirmar que las personas que forman parte de la gestion de talento humano
deben capacitarse mas en los temas de procesos de reclutamiento y seleccién d
personal para asi atraer potenciales candidatos para que ocupen un cargo en la

institucion.
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8.- Caracteristicas para ocupar un
puesto de trabajo

m FACILIDAD PARA RELACIONARSE m CONOCIMIENTO
EXPERIENCIA HNINGUNA

0%

Gréfico 8
Caracteristicas para ocupar un puesto de trabajo

Se puede apreciar en el Grafico No. 8 que el -38% de funcionarios consideran que
no se toma en cuenta ninguna caracteristicas para el personal nuevo al contratar para
ocupar un puesto de trabajo, cuando se refiere a ninguna es porque siempre se
contrata personas que venga recomendada por la maxima autoridad, el 32 % de los
funcionarios considera que si se toma en cuenta el conocimiento para ocupar un
puesto de trabajo, mientras que el 30% de los funcionarios indicas que miden la

experiencia como caracteristica para que pueda ingresar a la institucién a laborar.

Los resultados permiten afirmar como fueron algunos de los funcionarios contratados
para ingresar a ocupar un puesto de trabajo en la institucion, aunque no es favorable
una contratacion de personal sin ninguna caracteristica que ayude al beneficio de la
institucion, se debe recalcar que a pesar de las preferencias personales se toma

mucho en cuenta el conocimiento y la experiencia para ingresar a la institucion.
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9.- Técnicas o herramientas utilizadas

para la seleccion de personal

M PRUEBAS DE
CONOCIMINETOS

M PRUEBAS PSICOTECNICAS

L4 VERIFICACION DE
REFERENCIAS PERSONALES

i VERIFICACION DE
REFERENCIAS LABORALES

Grafico 9
Técnicas o herramientas utilizadas para la seleccién de personal

Como se puede apreciar en el Grafico No. 9 los resultados obtenidos, el 38% de
funcionarios afirma que la herramienta que mas se utiliza son las referencias
personales, explicando cuando son aprobada por la méxima autoridad, el 32 %
considera que las pruebas de conocimientos es una herramienta que se utiliza para la
seleccion de personal y el 30% restante afirma que la experiencia también es una

herramienta que utiliza el GADMR para la seleccion de personal.

Lo que demuestra es que a pesar que exista contratacion por preferencia personal, sin
toma en cuenta lo méas valiosos de una personas aspirante a ocupar un puesto de

trabajo como es el conocimiento y a experiencia.
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10.- El desempeiio laboral de los
funcionarios del GADMR depende de
la seleccidn de personal.

1%
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B CASISIEMPRE
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Grafico 10
El desempefio laboral de los funcionarios del GADMR depende de la  seleccion de
personal

En el Grafico No. 10 se observa que casi siempre el desempefio laboral depende
mucho del tipo de seleccion de personal que realiza el departamento de Talento
Humano con el 78%, mientras que el 21% de funcionarios considera que siempre se
encuentra afectado su desempefio laboral por el tipo de seleccién de personal que
realiza el departamento de Talento Humano.
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11.- Planificacidon eficiente para el
proceso de Reclutamiento y Seleccion
de Personal

0%

HS|
NO

Gréfico 11
Planificacién Eficiente para el proceso de Reclutamiento y Seleccion de  Personal

En el gréfico No. 11 se aprecia que todos los funcionarios encuestados consideran
que el departamento de Talento Humano debe realizar una buena planificacion
previa para realizar un proceso de reclutamiento y seleccion de personal, con la

finalidad de adquirir los resultados esperados de contratacion de personal.

Con un eficiente proceso de reclutamiento y seleccion de personal se puede atraer
potenciales candidatos con capacidades, habilidades y competencias para ocupar un

cargo en la institucion.
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12.- Nuevos procesos de
Reclutamientoy Seleccion de
personal en el GADMR

m S|
NO

Gréfico 12
Nuevos procesos de reclutamiento y seleccion de personal

En el Grafico No. 12 se puede apreciar que el 72% de funcionarios consideran que
es muy importante que el departamento de Talento Humano debe realizar nuevos
procesos de reclutamiento y seleccién de personal con la finalidad de mejorar su
gestién. Pero por otra parte el 28% de los funcionarios administrativo no estan de
acuerdo con que se realice nuevos procesos de reclutamiento y seleccion de personal

porque no es beneficioso para la institucion.

58



3.1.2.- Andlisis de entrevistas a asistentes de jefes departamentales

El Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Canton Rioverde cuenta con
230 trabajadores tanto administrativos como operativos. Para obtener la informacion
requerida dentro del organigrama de la institucién se cuenta con ocho direcciones, en
las cuales se realizd las respectivas entrevistas en la Direccion de Gestion
Administrativa Servicios Basicos y Mantenimiento en vista de que dentro de dicha
Direccion se encuentran los Departamentos més relevantes como se lo muestra en el

organigrama funcional en anexos.

Después de haber realizado las entrevistas a los Asistentes de la Gestion
Administrativa, del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de Rioverde
(GADMR), se ha determinado lo siguiente:

Pregunta 1.- ; Qué cargo ocupa en la institucion?

Notamos en esta interrogante que todos son responsables de departamentos Asistentes
de las Jefaturas en los departamentos del Municipio, estan en manos de las mujeres

(5) y hombres (2), de este nimero de personas (7).

Pregunta 2.- ¢ Cual es su formacion acadéemica?

Solamente en un departamento existe el cargo de técnico, los otros departamentos son
asistentes, esto demuestra, que no se delinea bien, desde el inicio el perfil para
ocupar el cargo. Esta apreciacion se sostiene, al indagar que de las siete personas
entrevistadas, solamente dos son profesionales, los otros son estudiantes de niveles

superiores o egresados de las carreras.
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Pregunta 3.- ; Cuéntos afios de experiencias tienes en labores similares?

Hay que indicar que en lo que se refiere a la experiencia de este grupo, solamente dos
personas tienen experiencia de diez afios hacia arriba, los otros tienen 3 afios y un
funcionario solo 2 afos desempefiandose en labores similares a las que actualmente

desarrolla.

Pregunta 4.- ;Cuantos afios tiene Ud. En la institucion?

La interrogante esta relacionada estrechamente con la interrogante anterior, ya que si
su experiencia no ha sido mayor dentro del campo administrativo, por lo menos se
aspira que al trabajar por algin tiempo en la institucién, ya conozca con
profesionalismo el rol que debe desempefiar dentro de su cargo en el Municipio, sin
embargo solamente dos personas tienen mas de diez afos, los otros tienen 5 y 2
afios y un funcionario solo 9 meses, lo que se podria decir que, para ocupar un puesto
de este tipo en el sector publico, se requiere de una carrera administrativa, donde
pueda verdaderamente ser un asesor o asistente como lo conceptualiza la palabra. La
falta de experiencia y el desconocimiento genera problemas en el manejo del talento

humano.

Pregunta 5.- ¢ Cuales son las funciones que realiza en la institucion?

Las respuesta indican que las responsabilidades tienen un alto nivel de entrega,
concientizacion y sobre todo de conocimiento profesional en lo que desempefian, lo

que no tiene correlacion con su nivel de preparacion

Pregunta 6.- {Mantiene continua comunicacién con los otros personeros de la

institucion?

De los entrevistados cinco coincidieron en que Si hay un flujo de comunicacion

permisible a las buenas relaciones, no asi dos de ellos que respondié No, siendo la
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comunicacion una caracteristica profesional para el cumplimiento de objetivos

institucionales y personales.

Pregunta 7.- ¢ Quién es su jefe inmediato?

No hay una precision en la respuesta, lo que nos demuestra que falta comunicacion,
ya que es la Jefa de Talento Humano la encargada de Posicionar a cada uno de los

empleados publicos

Pregunta 8.- ; COmo supervisa su jefe inmediato su trabajo?

De los entrevistados cuatro coincidieron que a través de un informe diario de
actividades no asi el de Seguridad y Salud Ocupacional respondieron realizar un

informe semana.

Pregunta 9.- ¢Qué conoces del enfoque de competencias laboral?

Como se ha dicho anteriormente, al preguntar sobre el enfoque por competencias,
solamente dos personas, conocen que lo que se quiere lograr, que es obtener
resultados que hayan sido planificados y medidos, los deméas piensan que es cumplir
con una serie de actividades que en unos casos ya lo hacen por costumbre, sin pensar

en logros ni objetivos.

Pregunta 10.- ¢Se aplica los procesos basados en perfil por competencias en su

direccion? Y en la institucion

Cuando no se aplican los respectivos procedimientos organizativos, no se llega a
reconocer que los procesos son tan fundamentales en la responsabilidad y funciones
de las personas, esto se observa cuando, de los entrevistados, solamente uno conoce

realmente lo que es un proceso, y si no se delimita las actividades que intervienen en
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un proceso, va a ser dificil un trabajo en conjunto que llegue a cumplir los objetivos

resultados esperados.

Pregunta 11.- ¢Qué incidencia tiene el perfil por competencias en el rendimiento de

una institucion?

De los entrevistados, dos personas cumplen con el respectivo perfil, otras tres
solamente en una parte y las otras dos no tienen nada que determine ese sea su perfil
profesional, a pesar que casi todos tienen comunicacion entre si, no quiere decir que
logren transmitir sus verdaderas responsabilidades a los empleados, ya que se debe
conocer procedimientos, normas y politicas, y esto solamente lo pueden aplicar dos

personas que estan en la linea administrativa.

Pregunta 12.- Considera Ud. Que la institucion debe aplicar la gestion de procesos

basados en perfil por competencias. ¢Por qué?

El aplicar el perfil por competencias genera un ordenamiento y el cumplimiento de
objetivos que llevan a lograr los resultados esperados, los entrevistados no entienden
lo que la pregunta quiere decir, ellos saben, que un perfil va dirigido a un tipo de
puesto, pero desconocen la finalidad y el objetivo de aplicar un perfil por
competencias, solamente dos de los entrevistados explica la razon de este proceso, y
por qué sus cargo son afines a su perfil profesional, lo que demuestra que se trabaja

en funcion de procesos.
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3.1.2.1 Anadlisis de resultados de entrevistas a los asistentes
Tabla 4 Analisis de resultados d entrevista realizado a los asistentes

otros personeros de la institucion? Cuales.

& . 2 ALEXANDRA PATRICIA
PREGUNTAS MARGORIE QUINONEZ ANA SOSA HENRY BAUTISTA QUINONEZ QUINTERO RICHARD CORTEZ
Asistente de Gestion Asistente Seguridad | Asistente Compra.
1.- {Qué cargo ocupa en la institucion” Técnico TT.HH Asistente TT.HH Asistente de Sistema [ R Piiblica
; - v g Y T e tudio Contabilida Ing. 10mo. Administracid CPA,y y
2.- {Cual es su formacion académica? Ing. Administracion Publica a ) .Con e Egesado i i gha Y Sgresade Egresado Ing. Comercial
Auditoria. Sistemas Empresas Derecho
Tres afios Secretaria. e S
A ek N L y
- oCuafltos anc;s deiErpriiencis iehesien Doce afios Dos afios Tres afios 2 Diez afios
labores similares” Dos aios Asistente 3 Hieage €
Administrativa R
4.- (Cuantos afios tiene Ud. En la institucion?  [Doce afios Dos afios Nueve meses Cinco afios 14 afios Cinco afios
\ b F— Recepcion de
5.- {Cules son las funciones que realizaenla  |Roles IESS, Accion Personal.,[Reloj, Supervisa, Acciones  |Mantenimiento, Sistema|” emo% ar; do’ ; Asns _ﬁ_l Zativ Documento, Cotizacion.,
institucion? Eatradas y Salidas Personal Administrativo.  |laformético (055 N & DRy, ¢ G, Procesos Portal, fnfima
Control de vehiculos Seguridad Ciudadana, ,
Cuantia.
6.- (Manti timy icacio !
R e 08 Si con todos Si con todos Si con todos Si con todos SiyNo Si
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3.1.2.1 Andlisis de resultados de entrevistas a los asistentes
Tabla 4 Andlisis de resultados d entrevista realizado a los asistentes

- o - - ATEINVRE PAIIICIY
PREGUNTAS MARGORIE QUINONEZ ANA S0SA HENRY BAUTISTA QUINONEZ QUINTERO RICHARD CORTEZ
7.- ;Quida es su jefe inmediato? Jefa TTHH Jefa TT HH Jefe de Sistema E“dx:i:':’" gff d:ed;?’“dad Jefe de Compras Pub
§.- (Como supervisa su jefe inmediato su g e Informe Técnico g De acuerdo a Actividades diarias e
Trabajo diari Trabajo di Trabajo di

trabajo? oo e rebao e Semanales rebae e rendimiento informe
9.- ;Qué conoces del enfoque de competencias Funciones de cada trabajador I-'m.uon.es a cumplir con unciones acolrde 2 INo comoce Nada Nada
laboral? eficiencia perfiles profesionales
10.- ;Se aplica los procesos basados en perfil
por competencias en su direccion? Y en la Si S1, pero no a todos Si,peronoatodos  [No No Si
instifucion
11.- ;Qué incidencia tiene el perfil Mejora funcion. Mucha, erb

Qe Tm e a.'le.e pertper Desarrollo de Actividades ~ [Mas resultados, ocupar el ej,om o et para‘e.r Henos Mejoramiento eficiencia
competencias en el rendimiento de una .. Eficiente para el Concurso acorde al perfil [resultados y mejorar o
C o s diarias puesto corresponde . y competitividad
institucion” Departamento falencias
12.- Considera Ud. Que la institucion debe , . . . . Si, para mejorar la . . . S1, porque se ven S1, por el 10% esta
aplicar la gestion de procesos basados en perfil Si -?ulmp]ment? de Si, para ejercer su funcion de eficiencia v calidad de Si, capacidad y atind resultados de profesion e|acorde al perfil y el 90%

. . Actividades Asignadas acuerdo a su perfil . para un puesto C o

por competencias. ;Por qué? |los servicios nstitucion 10.
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3.1.3.- Anélisis de entrevistas a directores y jefes departamentales

Pregunta 1.- ¢ Qué cargo ocupa en la institucion?

Casi que los cargos directivos estan nivelados en género, los que se encargan de los
aspectos economicos financieros y de sistemas, estan manejados por hombres, pero
los de direccién y liderazgo son comandados por dos mujeres, que tienen a un buen

nlmero de personas a su cargo.

Pregunta 2.- ¢ Cual es su formacion acadéemica?

En estos puestos, un 90 % esta dentro de los requerimientos que el perfil lo solicita ya
que cumplen con estudios de Ingenieria, a excepcién de un administrativo que tiene
un titulo en el area pedagOgica y que su desempefio no se relaciona con su

especialidad.

Pregunta 3.- ; Cuantos afios de experiencias tienes en labores similares?

Tienen en su mayoria experiencia profesional, que parte desde los 3 afios hasta los 17
y 22 que mas o menos da un criterio de que el desempefio debe de ser idéneo de

acuerdo a su experiencia en la institucion.

Pregunta 4.- ;Cuantos afios tiene Ud. En la institucién?

De los anteriormente mencionados vemos que solamente dos de ellos tienen
continuidad en el Municipio, los otros tres tienen menos de dos afios, esto permite
deducir que fueron Illamados por sus capacidades y por el perfil que requiere el

puesto.
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Pregunta 5.- ¢ Cudles son las funciones que realiza en la institucion?

Las respuesta indican que las responsabilidades tienen un alto nivel de entrega,
mucho mayor que los asistentes, cuyos resultados son ya notorios y vistos por la
comunidad, esto nos indica que un minimo descuido en la eficiencia o eficacia del

proceso podria tener repercusiones no solo institucionales sino locales.

Pregunta 6.- ;Mantiene continua comunicacion con los otros personeros de la

institucion?

Todos los  entrevistados mantienen una comunicacion horizontal que permite la

buena marcha institucional.

Pregunta 7.- ¢ Quién es su jefe inmediato?

Solamente dos departamentos tienen contacto con todo el personal, los otros
solamente mantienen comunicacion con los jefes departamentales y directamente con

el Alcalde y el Director Administrativo.

Pregunta 8.- ; Cémo supervisa su jefe inmediato su trabajo?

El control de la gestion lo realiza el Alcalde, recibe los resultados de sus subalternos,
a través de informes, y en otros caso por la observacion de las actividades, solamente
uno, que en si es el Director Administrativo, indica que trabaja por resultados y
productos, aunque no se existe un cuadro de mando donde se pueda establecer
indicadores de gestion y cumplimiento, se sujetan sobre todo a cumplir con un

presupuesto, esto es lo que llaman medir los resultados.

66



Pregunta 9.- ¢ Cuenta el GAD con un organigrama? Puede describirlo

El GADM de Rioverde si mantiene un organigrama funcional, con las respectivas
funciones de los empleados, pero no existe un manual de procesos, que establezca
con claridad todas los subprocesos, actividades y tareas, que deben desarrollar cada
departamento, esto lo que demuestra, es que el trabajo no se lo mide, ni se lo puede
evaluar, lo que genera desmotivacion, porque no se puede generar una carrera
administrativa, y se pierde el empoderamiento de las personas sobre la institucion,

ademas, provoca inseguridad laboral

Pregunta 10.- ;(Cuantas personas trabajan en el GAD de Rioverde? ¢Cuantos

administrativos y cuantos operativos?

En el GADM Rioverde trabajan 230 personas en total. En el area administrativa

trabajan 95 funcionarios; mientras que el area operativa 135 trabajadores.

Pregunta 11.- ;Qué conoces del enfoque de competencias laboral?

El perfil por competencias solamente es aplicado a las personas que son nuevas, que
son pocas, a las otras no se aplica este proceso; esto responde a una situacion politica,

lo que afecta a la institucion, en cuanto a la calidad de trabajo

Pregunta 12.- ¢Se aplica los procesos basados en perfil por competencias en su

direccion? Y en la institucion

No, no se aplica, la razén es que los mismos jefes departamentales no conocen lo que
es un enfoque por competencias, vagamente saben lo que representa, pero no prestan
mucha atencion, porque solamente un jefe departamental es el encargado de manejar
a casi todo el personal, y otro a un grupo mas reducido, saben dirigir sin liderazgo, la

unicas formas de direccion que conocen es la amenaza y el padrinazgo.
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Pregunta 13.- ; Tiene personal a su cargo?

Bueno de acuerdo al departamento, en el caso del departamento Administrativo
tienen a cargo todo el personal, en otros casos como el Departamento de Bienestar

Social desde 18,9y 2 personas, y en otros departamentos solo a su asistente.

Pregunta 14.- ;Cémo realiza Ud. EIl proceso de seleccion en el departamento de
TT.HH?

La seleccién del personal esta a cargo de una sola persona, pero con autorizacion del
Alcalde y de los Jefes departamentales, es decir, o es cuota politica o por
compromisos personales, no existe evaluacion del perfil, no importa si sabe o no

sobre la funcion a cumplir.

Pregunta 15.- ; Como evalua el desempefio laboral del funcionario a su cargo?

La actitud descrita en la interrogante anterior provoca que la evaluacion dependa del
comportamiento del empleado, se presume que la Jefe de Talento Humano evalla,
pero esta indica que no existe un manual de funciones, para poder medir estas
situaciones, lo que se hace es ver el comportamiento de cada persona en sus
actividades y dependera del jefe departamental la valoracién que se le pueda asignar

al trabajador.

Pregunta 16.- ¢ Qué incidencia tiene el perfil por competencias en el rendimiento

de una institucion?

Se puede indicar que el andlisis realizado tanto a los asistentes como a los Jefes de
los departamentos ha arrojado criterios, que demuestran que no estan claros en la

finalidad de aplicar un perfil por competencias, pero esto se debe, a que las
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Instituciones Publicas todavia manejan la politica como un elemento para pagar
favores a personas que les han apoyado, generando un desfase en las actividades

organizativas.

Pregunta 17.- Considera Ud. Que la institucion debe aplicar la gestion de

procesos basados en perfil por competencias. ¢Por qué?

Cabe sefalar que el gobierno actualmente ha creado los nuevos perfiles por
competencias para los GAD’s y las instituciones publicas, esto llevard a un
mejoramiento del manejo organizativo de las instituciones, disminuyendo los favores
politicos y quien desee ingresar a una institucion deberd cumplir con requisitos

sefalados.

Al final hablar que este trabajo aunque es para una institucion publica sirve para

cualquier empresa privada.
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3.1.3.1-Andlisis de resultados Director y Jefe Departamentales
Tabla 5 Analisis de resultados de entrevistas realizadas a Director y Jefes departamentales

5.- {Cuales son las funciones que realiza

PREGUNTAS JULIO ESTUPINAN ADRIANA SALTOS JULIAN NAZARENO JACKSON MONROY | JACQUELINE QUINTERO
Jefe Departamento TT.HH,
' Jefe Departament Jefe Departamento Seguridad
1.- {Qué cargo ocupa en la institucion?  |Director de Gestion administrativa |Bienestar Social y Salud ~ |Jefe Departamento de Sistema S am A _e - e
) Compras Publicas Cmudadana

Ocupacional
2.- (Cual es suformacion académica?  |Ing. Comercial Ing. Comercial Ing. Sistema Ing. Comercio Exterior Lic. En Educacion (Pedagogia)
3.- Cudntos ai s
Zn l;lfol:: :;njlna::sie Sheeeaie Ocho afios 22 aios Siete afios Tres aios 17 afios
4.- Cua fios tiene Ud. Enla
| 'QC\.lfantos oo tiews . K Un afios Seis meses Cuatro afios Dos afios 11 afios
institucion?

Administracion. De Municipio, de |Vigila y Coord. Funcion.  [Administrador de Redes, Seguridad Ciudadana, Trabajo

Cuales.

Asistente

b i iy Maquinaria y Equipos Apoyoa  |Laboral y Actividades de la |Seguridad Informatica., Soportes|Asistente Administrativo. | Comunitario Prevencion. A la
en la institucion’
Alcalde Institucion. de equipo Violencia
6.- ; Manti tiry icacio
{Mantiene continua co:.nun‘:ca?on con . Con Dir. Admisistraivo, Y |Alcalde. Dir. Admisistrativo, Y
los otros personeros de la institucion? Con todos Con todos Si

Talento Humano
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3.1.3.1-Analisis de resultados Director y Jefe Departamentales
Tabla 5 Analisis de resultados de entrevistas realizadas a Director y Jefes departamentales

en la institucion

fuevos si

PREGUNTAS JULIO ESTUPINAN ADRIANA SALTOS JULIAN NAZARENO JACKSON MONROY | JACQUELINE QUINTERO
7.- ;Quién es su jefe inmediato? Alcalde Alcalde Director Administrativo. Director Administrativo.  |Director Administrativo.
8.- b‘(.:émo supervisa su jefe inmediato su Reaill‘fados *{' Producto de la h::form?s de actividades cada Informes mensuales Actividades Diarias nformes semanles
trabajo? Gestion realizada. cierto tiempo
9.- ;Cuenta el GAD con un organigrama’? ) , .
Puede describilo Si, nos dio uno en fisico
10.- ; Cuantas personas trabajan en el 97 Administrativo. Y 133
GAD de Rioverde? ; Cuantos operativo (80 contrato Y
administrativos v cuantos operativos? 150 con nombramiento.)
11.- ;Qué del enfoque d
(Qué c Oaoces (i eromede Una persona para cada desempefio)| Casi poco+C18 S1, ubicado de acuerdo a perfil. |Muy poco Actividades a cumplir su trabajo
competencias laboral?
12.- ;Se aplica los procesos basados en Alos ants o aofica. a1
05 05 N0 SE 10 Ca, a 105
perfil por competencias en su direccion? Y & P No por situaciones politicas |No No No
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3.1.3.1-Analisis de resultados Director y Jefe Departamentales
Tabla 5 Analisis de resultados de entrevistas realizadas a Director y Jefes departamentales

I PREGUNTAS

competencias en el rendimiento de una

JULIO ESTUPINAN ADRIANA SALTOS JULIAN NAZARENO JACKSON MONROY JACQUELINE QUINTERO

Si dos Asistente, 18 guardias

13.- ; Tiene personal a su cargo? Todo el personal BOSRER en o guar Asistente Asistente Asistente
y nueve Auxiliar de Limpieza
Bt WSS

14.- ;Cémo realiza Ud. El proceso de Afnq:n : da"m’de"J da;mas ;

seleccion en el departamento de TT.HH? ) YR
concurso

5.- {Cé i i N /

' °C,0m° -evahla A i o Evahia Talento Humano KL 3 i ey o Desconoce Actividades diarias Resultados diarios

del funcionario a su cargo? de puestos.

16.- {Qué incidencia tiene el perfil

- i Positivo, buenos resultados, Positivo, sirve para evaluar |Ayuda desempefio y Mejor Depende de como funcione |Bueno, porque cumple con objetivos

perfil por competencias. ;Por qué?

nctitcion? oportunidad al cambio. desempeiio individual. resultado Institucional cada departamento. de la Inst.
1on?
17.- Considera Ud. la institucion deb
. e er'a’ Que i cebe Mejoramiento y cumplimiento de |Si, para definir actividades a |Si, empleados ocupan todos sus |Si, asi cada funcion. Si, porque las funciones nos da el
aplicar la gestion de procesos basados en 3 z :
metas. cada uno conocimientos. Explotara su potencial. Perfil
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3.2 Descripcion de perfiles de la Direccion de Gestion Administrativa

Alles (2009) sefiala que el perfil por competencias parte del descriptivo de puesto
basado en este sistema, el cual identifica todas las competencias que debe integrar el

descriptivo de puestos de una institucion.

Se define como perfil por competencias como el conjunto de comportamientos

requeridos para desempefiar de forma eficaz y eficiente un puesto de trabajo.

Para la presente investigacion se desarroll6 los perfiles por competencias de los
funcionarios que conforman la Direccion Administrativa Servicios Baésicos vy
Mantenimiento del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Canton
Rioverde teniendo como referencia un organigrama de la Direccion Administrativa
Servicios Basicos y Mantenimiento, involucrando todo el capital humano de la
Direccién, de manera que las responsabilidades y competencias descritas se ajusten a
los cargos que el GADM Rioverde tiene definido en su organigrama institucional.
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= Njvel de Gestion
P Linea Coordinante

e Nivel de Apoyo y Control

ASISTENTE

I ASISTENTE
ASISTENTE ASISTENTE ASISTENTE

ASISTENTE
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DESCRIPCION Y PERFIL DE PUESTOS

Nombre de la Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Canton

Tiempo de Ezperiencid

Contratacion Piblica, reglamento para uso y control de bienes del

e — 1 “stermoameom |

Institucién: Fioverde INTEBEAZ Nivel de Instruccion | Tercer y Cuarto nivel

Puesto: Director Administrativo Servicios Basicos y Mantenimiento

Nivet: Profesional Titulo Requerido Administracion de Empresas, Ingenieria Comercial, Economia,

Grupo . Direccion Administrativa Servicios Basicos y Mantenimiento Direccion Administrativa Gobierno Auténomo

Ocupacional: Descentralizado Municipal del Canton Rioverde = —

Rol del Puesto: Ejecucion de procesos P Constitucion de |la Republica, Plan Nacional de Desarrollo, Cadigo de
Area de Planificacion y Finanzas Piblicas, Planificacion Estratégica, Ley de

Unidad: Direccidn Conocimientos

4-6afios

Dirigir la gestion organizacional, estableciendo sistemas y procedimientos de mejoramiento continuo que permitan optimizar la capacidad de
respuestas de los procesos administrativos y operativos del Gobierno Municipal, garantizando el aprovechamiento y la entrega oportuna de
los recursos, para que las labores sean agiles, eficientes y satisfactorias

Alcalde

1.- Elaborar el plan operativo anual de |a direccidn

2.- Informar periddicamente los resultados de la evaluacion del Plan Operativo Anual

3.- Vigilar el correcto cumplimiento de las leyes, decretos, reglamentos, acuerdos, resoluciones, en el 3mbito de sus competencias

4..Coordinas con la Direccion de Planificacion y la Direccion Financiera la formulacion del presupuesto anual de bienes y servicios del
Gobierno Municipal

5.- Coordinar, integrar y orientar en base a politicas Institucionales, 13 accidn de las unidades de: Servicios Generales, Tecnologias de la
Informacidn y Comunicaciones y Contratacion y Compras Pblicas

Especificidad de la ez

1- Manejo de recursos administrativos

&.-Implementar Estatuto de la Estructura Organica del Gobierno Municipal y proponer alas autoridades del Gobierno Municipal las
modoficaciones pertinentes

7.- Proponer politicas de Administracion y organizacion, normas y procedimientos de mejoramiento continuo en apoyo de la gestion interna
del Gobierno Municipal

§.- Supervisar y controlar el cumplimiento de las politicas para el uso de los recurso del Gobierno Municipal

9.- Solicitar a la Procuraduri a Sindica la elaboracion de contratos y convenios relacionados con su competencia, previa a la autorizacion de la
autoridad competente

10.-Diseniar, aplicar y asequrar el funcionamiento permanente de procedimientos de control interno, relacionado con las actividades de su 3rea

2-Pens
3.- Planificacion y gestion
4.- Monitoreo y control

iento estratégico

Procesos de Desarrollo y Gobernabilidad, Administracidn de
actividades administrativas y financiera, coordinacidn de programas y
proyectos con presupuesto en el sector piblico.

DN AR

Unidad de Talento Humano y Bienestar Social, Unidad Salud y Sequridad Ocupacional, Unidad de
Sistemas Informéticos, Unidad Compras Piblicas Administracion de Bienes y Servicios y Unidad
Sequri

dad Ciudadana

- Trabajo en equipo

- Orientacion alos resultados
.- Conocimiento al entorno organizacional

- Aprendizaje continuo
- Iniciativa
- Orientacion de Servicios

Grafico 13

Descripcion de funciones y competencias Director Gestion Administrativa
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I DESCRIPCION Y PERFIL DE PUESTOS
Nombre de la Institug Gobn?lm_nutommo Oescentializado Municipal del INTERFAZ Nivel de Instruccion Tercer Mivel
Canton Rioverde
Puesto: Coordinador Técnico de Area
Nivel: Profesional Titulo Requerido Administracién de Empresas o afines.
Grupo Ocupacional: | Direccion Administrativa Servicios Basicos y Mantenimien Alcaldia y Direccidn Administrativa
Rol del Puesto: Ejecucién de procesos Gobiernlo ‘Aménomo D'escgntralizado Const'nucilén de la Repiblica del Ecuador, Ley Organica del
Municipal del Cartén Rioverde Area de Conocimient Semwicio Pdblico (LOSEP) y sureglamento, Ley de Segquridad
Unidad: TalentoH Bi Social €a de Lonocimientos Social, Normas Técnicas de Talento Humano, Resoluciones
nidad: alento Flumano y bienestar Socia del Ministerio de Relaciones Laborales, Planificacidn y Gestidn.

Administrar el sistema integrado de Gestion de Recursos Humanos y Desarrollo Institucional, procurando brindar sequridad
|laboral y otros requeridos por los servidores de la entidad, lo que garantizara el cumplimiento de los objetivos del Gobierno
Auténomo Descentralizados Municipal del Catén Rioverde

Alcalde y Director de |a Direccidn de Gestién Administrativa

1.~ Elaborar el plan operativo anual de la Direccién

deE ienci 5 afios

2.- Aplicar, ejecutar y evaluar el cumplimiento de las politicas del Gobierno Municipal para la adecuada administracion del

3.- Cumplir y hacer cumplir la Ley Organica del Servicio Publico, las dispasiciones del Cdigo del Trabajo y el Contrato Colectivo
delos trabajadores y demés Leyes y Reglamentos Internos del Gobierno Municipal

4.-Ejecutar y asesorar en laimplementacion y desarollo de los subsistema y programas de administracion del talento humano: 3)
Planificacién del Talento Humano, b) Clasificacion de puestos, ¢ Reclutamiento y Seleccion de Personal, d) Capacitacion y

5.- Disponer la elaboracién de |a proforma presupuestaria de la Direccidn de Administracién de Talento Humano

B.- Asesorar alas Unidades del Gobietno Municipal enla adecuada aplicacién de las politicas, sistemas, procedimientos,
técnicas y practicas referidas al talento humano

7.~ Preparainformes en materia de talento humano para conocimiento del Gobierno Municipal

8.- Realizar analisis y recomendaciones para programas de terminacion de ciclo laboral

9.- Realizar consultas a los organismo de control

10.- Controlar y evaluar la gestion de la Direccidon Desconcentrada en materia de administracion del talento humano

£ ficidad de | | Subsistemas de Talento Humano, Indicadores de Gestién de
specilicidad de fa eXPei T.lento Humano, Aplicacién de la Losep y Cédigo de Trabajo.

Unidad de Talento Humano, Bienestar Social y Sequiidad Social, Unidad Salud Ocupacional

1.- Percepcion de sistemas y entorno 1.- Conocimiento al entorno organizacional
2.- Pensamiento critico 2.- Aprendizaje continuo
3.- Pensamiento analitico 3.~ Iniciativa

Gréfico 14

Descripcion de funciones y competencias Coordinador Talento Humano
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Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del

Nombre de la Institud . INTERFAZ Nivel de Instruccion Tercer Nivel
Cantén Rioverde —
Puesto: Supervisor de drea
Nivel: Profesional Titulo Requerido Administracién de Empresas o afines.

Unidad de Talento Humano, Funcionarios y
Grupo Ocupacional: | Direccidn Administrativa Servicios Basicos y Mantenimientd  Trabajadores del Gobierno Auténomo

Rol del P X Eieoucion d Descentralizado Municipal del Cantén Constitucién de la Repiblica del Ecuador, Ley Orgénica del
ol del Fuesto: {ecucion de pracesos Rioverde Area de Conocimientos| 51Vic% Piblico (LOSEP)y sureglamento, Ley de Seguidad
€a de L-onocimientos) 5o cial, Normas Técnicas de Talento Humano, Resoluciones

Unidad: Talerko Fumanoy Bienestar Social del Ministerio de Relaciones Laborales, Planificacion y Gestidn.
Tiempo de Experiencia 2-3afios
Administrar el sistema integrado de Gestién de Recursos Humanos y Desarrollo Institucional, procurando brindar seguridad laboral P P - — — -
y otros requeridos por los servidores de |a entidad, lo que garantizaré el cumplimiento de los objetivos del Gobierno Auténomo Ejecucién de planes, programas y proyectos, Administracién de
Descentralizados Municipal del Catén Rioverde Especificidad de la exp| Talento Humano, Indicadores de Gestién del Talento Humanao

aplicado al drea de sucompetencia.

Coordinadora Unidad de Talento Humano Mo tiene supervisados

1.- Elaborar proyectos de politicas y normas organizacionales internas

2.- Plan de Administracion de Recursos Humanos

3.-Elaborar informe técnicos de evaluacion de laimplementacion del Estatuto Organico del Gobierno Municipal

4 - Informe de la ejecucion del Plan de Administracion del Recursos Humanos

1.- Trabajo en equipo
1.- Pensamiento critico 2.~ Orientacion de servicio
B.- Informes Mensuales de registros de novedades: movimineto de personal (raslados, inaresos, egresos, etc.) 2.~ Planificacién y gestién 3.- Fleibilidad

5.- Manual de Procesos del Gobierno Municipal

7.~ Informes técnicos UATH's

.- Informe de control de asistencia y disciplinario, calendario anual de vacaciones

9.~ Informe de sumarios administrativos, sanciones disciplinarias

10.- Roles mensual de remuneracién unificadas y fondos de reserva

Gréfico 15
Descripcion de funciones y competencias Supervisor de area Talento Humano
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DESCRIPCION Y PERFIL DE PUESTOS

Rioverde

Coordinadora Unidad de Talento Humano

1- Programa anual de Bienestar Social y Programa de Seguridad e Higiene Industrial

Especificidad de la ezperiencia

.. | Gobierno Autdnomo Descentralizado Municipal del " » .
Nombre de la Institucion: Cantén Fioverde INTEBFAZ Nivel de Instruccion Tercer Nivel
Puesto: Supervisor de area
Nivel: Profesional Titulo Requerido Sociologo, Trabajo Social, Gestion Social
Grupo Ocupacional: Direccidn Administrativa Servicios Bsicos y Mantenil Unidad de Talento Humano, Funcionarios y Trabajadores del

Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Cantdn 3 3 . X
Rol del Puesto: Ejecucidn de procesos Bioverde Constitucion de la Replblica del Ecuador, Ley Orgénica del Servicio Publico
- (LOSEP) y su reglamento, Ley de Sequridad Social, Normas Técnicas de Talento
Area de Conocimientos Humana, Resoluciones del Ministerio de Felaciones Laborales, Planificacion y
Unidad: Talento Humano y Bienestar Social Gestion,
Administrar el sistema integrado de Gestion de R Humanos y Desarrollo Institucional, procurando brindar sequridad laboral y otros requeridos | Tiempo de Ezperiencia 3-4 afios
por los servidores de la entidad, lo que garantizara el cumplimienta de los objetivos del Gobierno Auténomo Descentralizados Municipal del Catdn

Trabajo Social, Atencidn de casos sociales, Codigo de Trabajo.

e Indiietrial

2.- Informe de ejecucion del Programa anual de Bienestar Social y Prog de Seq & Higiene

I] 3 Informes petiddicos de visitas domiciliarias y hospitalarias

4.- Plan de Proteccién Laboraol

5.- Informe de ejecucion del programa de proteccisn laboral

1- Pensamiento critico

- Programa de medicina preventiva y curativa

2. Planificacin y gestion
3. Monitoreo y control

- Planillas de aportes y fondos de reservas

B
7.-Informe de evaluacion del Programa de medicina preventiva y curativa (médico y odontélogo)
g
3

- Sequros contra accidentes de trabajos y enfermedades

10.- Programa anual gestion del centro de Recreacion Infantil

1- Flexibilidad

2.- Construccion d relaciones

3. Iniciativa

4.- Conocimiento del entomo organizacional

Grafico 16

Descripcion de funciones y competencias Supervisor de area Bienestar Social T.H
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Nombre de la Institucion:

Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Cantdn
Rioverde

DESCRIPCION Y PERFIL DE PUESTOS

INTERFAZ

Nivel de Instruccion

—

Tercer Nivel

Puesto:

Coordinador de Unidad

Nivel:

Profesional

Grupo Ocupacional:

Direccion Administrativa Servicios Basicos y Mantenimiento

Rol del Puesto:

Ejecucion de procesos

Unidad:

Sistemas Informéticos

procesamientos de datos y de informacidn.

Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del
Cantdn Rioverde

Esta unidad esti destinada a matener el funcionamiento optimo de la insfraestructura tecnoldgica institucional, haciendo eficientes las tareas de

Director de la Direccion de Gestidn Administrativa

1- Participar en la elaboracion del plan operativo anual de la unidad

Titulo Requerido

Electrénica, Telecomunicaciones y Redes, Computacion, Informética,

Sistemas.

Area de Conocimientos

Tiempo de Ezperiencia

Conocimiento de Sistemas Operativos, Paquetes Utilitarios, Redes de
Comunicaciones, Mantenimiento de equipos, ITIL.

5 afios

Especificidad de la experiencia

Supervisor de drea de Sistemas Informaticos

2. Informes periddicos sobre el avance del plan operativo anual

3. Administrar loas operaciones del centro de cdmputo, redes locales y departamentales de la institucion

4.- Desarrollar e implementar Planes de Sistema de Informaidn y Tecnologias Informaticas, considerando capacitacion y formacidn de usuatios

5.- Dezarrollar manuales de procEdimientos, metadologias y estinderes informéticos para buenas pricticas de servicios

E.- Proveer de servicios informaticos a las unidades del Gobierno Municipal

1- Pensamiento critico
2.~ Planificacion y gestién

7.- Desarrollar y mantener Software de base de medida y utilitarios para hacer eficiente el trabajo de las diferentes unidades de la intitucidn y redes locales

3. Anilisis de coperaciones

Ties

8. Coordinar con la direccidn de planificacion en |a elaboracidn en la elaboracin de planes y proyectos de tecnologia de informacion y comunicaciones

9.- Instalar, operar, controlar y mantener el hardware, software y redes de computo

10.- Mantener conjuntamente con el irea de activos fisicos el inventario fisico actualizado de las configuraciones computacionales y de equipos

Redes, Sistemas Operativos, Software Libre, Software Licenciado,

Infraestructura,

1- Aprendizaje continuo
2.- Construccidn d relaciones
3. Iniciativa

4.- Conocimiento del entorno org

jonal

Gréfico 17

Descripcion de funciones y competencias Coordinador Sistemas Informaticos
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DESCRIPCION Y PERFIL DE PUESTOS

Nombre de la Institucion: gm;: Autbnomo Descentraliado Muskipal i Canida INTEBFAZ Nivel de Instruccidn Tercer Mivel

Puesto: Supervisor de area

Nivel: Profesional Titulo Requerido Electromca,‘ldecormmcacno;;sl Ern R::es,Cnmacson. Informatica,
" — — — — Unidad de Sistemas Infométicos y Gobierno Autdnama '

Grupo Ocupacional: Direccion Administrativa Servicios Basicos y Mantenimiento 0 lizado Municinal del Cantén Rioverde

Rol del Puesto: Ejecucidn de procesos Area de Conocimientos Mantenimiento de comput .J ras, Redes de computadoras, Electrénica,

Unidad: Sistemas Informaticos Sistemas operativos.

Tiempo de Ezperiencia

2-4 afios

Esta unidad est4 destinada a matener el funcionamiento Gptimo de la inskraestructura tecnoldgica institucional, haciendo eficientes las tareas de
procesamientos de datos y de informacion.

Coordinador Unidad de Sistemas Informéticos

1 Plan Estratégico de la Unidad Implementado y socializado

Especificidad de la ezperiencia

2.- Plan Operativo Anual del drea

3~ Informes mensuales, de evaluacion del Plan Operativo Anual

4.- Poner en practica normas para la sequiidad de la Informacidn (1S0-27001)

mE.vHacediMentos técnicos y metodologias sobre sequridad en aplicaciones y sist informaticos

1- Operacidn de control

6.- Plan de Capacitacidn Informatica e Informe de evaluacion trimestral de Capacitacion Informética

2. Organizacidn del sistema
3.- Organizacidn de la Informacidn

7- Informe de identificaciones y contrasefias

4.- Mantenimiento de equipos

8- Informes de asequramiento y calidad de Software

9.- Informes de administracion de licencias de programas informaticos comerciales (software)

10.- Registro de |a generacion de respaldo

Herramientas, Programacion, Manejo de Sistemas Operativos, Soporte
Técnico, Redes, Paquetes utilitarios, Netwarking, Software libre y
licenciado.

1- Aprendizaje continuo

2.- Construccidn d relaciones

3+ Iniciativa

4. Conocimiento del entorno organizacional

Gréfico 18

Descripcion de funciones y competencias Supervisor de area Sistemas Informaticos



DESCRIPCION Y PERFIL DE PUESTOS

Gobierno Autdnomo Descentralizado Municipal del Cantdn

Nombre de la Institucién: Rioverde INTERFAZ Nivel de Instruccion Tercer Nivel
Puesto: Coordinador de Unidad
) . niefia en Administracion de Empresas, Administracidn Plblica,
Nivel: Protesional Titulo Requerido S - St '
Direccion Administrativa Servicios Bisicos y Comercial o afines
Grupo Ocupacional: Direccin Administrativa Servicios Bisicos y Mantenimiento mantenimiento y Gobierno Autdnomo Descentralizado
o Municipal del Canton Rioverde , L,
Rol del Puesto: Ejecucion de procesos Area de Conocimientos Ley Orgénica de Contratacion Piblica y sus reglamentos, Mantenimiento
Unidad: Compras Piblicas Administracién de Bienes y Servicios institucional, Leyes de Transito vigentes, Administracion.

Tiempo de Experiencia

5.6 ahos

Esta unidad es |a responsable de dirigir, planificar y ejecutar los procedimientos ylas normas establecidas en la Ley Organica del Sistema Nacional de Ce
Piblicay sureql. general y resolucion paratodos o procesos de contratacidn del Gobierno Municipal

Director de la Direccidn de Gestion Administrativa

1- Participar en la elaboracion del plan operativo anual de la unidad

Especificidad de la

L

2 Informes periddicos sobre el avance del plan operativo anual

3 Coordinar con las diversas dependencias del Gobiemo Municipal, en la formulacion de sus cuadros de necesidades para efectos de elaborar el Flan Anual de
Contratacion de conformidad al smbito de su competencia

4.- Consolidar el Plan Anual de Contratacidn (PAC) coordinando con las otras unidades

5.- Observas los proccedimientos y disposiciones establecidas en la ley Organica del Sistema Macional de Contratacion Publica, su Feglamento General y
Resoluciones vi

B.- Formular recomendaciones orientadas a una adecuada planeacion en los procesos de contratacion de la entidad, orientada al cumplimiento de objetivos del
Gobierno Municipal

7.- Diefinir, coordinar, controlar y dirigir |a elaboracion de procesos y documentacion precontractual 3) Bienes o servicios incluidos los de consultoria, yb) Obras

3.- Elaborar pliegos para la contratacion de bienes, ejecucion de obras de servicios incluidos los de consultori a del Gobierno Municipal de conformidad con laLey
Orgénica del Sistema Nacional de Contratacidn Piblica y su reglamento general

9.- Coordinar lam adquisicidn de bienes existencia y larga duracion de conformidad con la ley

10.- Implementar los modelos de pliegos obligatorios y formularios autorizados regido por la Ley Organica del Sistema Nacional de Contratacion Publica, su
Feglamento y resoluciones emitidas por el INCOF para la contratacion de ejecucion de obras, adquisicion de bienes yp ion de servicios incluidos los de
consultotia

1- Operacion de control

2.~ Espresidn escrita

3. Identificacion de problemas
4.-Monitoreo y control

5.- Pensamiento analitico

Supervisor de drea de Compras Piblicas Administracion de Bienes y Servicios

1.- Orientacidn de servicios

2.- Orientacion de resultados
3. Construccion de relaciones
4. Flexibilidad

Administracidn, Planificacidn, Mantenimiento Institucional.

5.- Conocimienta del entorno organizacional

Grafico 19

Descripcion de funciones y competencias Coordinador Compras Publicas Administracion de Bienes y Servicios
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Nombre de la Institucion:

Gobierno Autdnoma Descentralizado Municipal del Cantdn
Rioverde

DESCRIPCION Y PERFIL DE PUESTOS

INTERFAZ

Nivel de Instruccion

Tercer Nivel

Puesto:

Supervisor de irea

Profesional

Direccidn Administrativa Servicios Basicos, Unidad de Compras

Grupo Ocupacional:

Direccion Administrativa Servicios Basicos y Mantenimiento

Priblicas Admi ion de Bienes y Servicios y mantenimiento;
y Gobierno Autdnomo Descentralizado Municipal del Cantdn

Rol del Puesto: Ejecucion de procesos Rioverde
Unidad: Compras Piblicas Administracion de Bienes y Semvicios
Esta unidad es la responsable de dirigir, planificar y ejecutar los procedimientos y las normas establecidas en la Ley Orgénica del Sistema Nacional de C ion

Titulo Requerido

Ingeniero o Licenciado Administracidn de Empresas, Ingenieria Comercial, Finanzas
o afines

Area de Conocimientd

Tiempo de Ezperiencid

Contratacidn Piblica, Administracién, Ley Orgénica del Sistema Nacional de
Contratacion Pblica y su reglamento general.

2-4 ahos

Piiblicay sureglamento general y resoluciones pertinentes paratodos los procesos de contratacion del Gobierno Municipal

Coordinador de Unidad Compras Piblicas Administracidn de Bienes y Servicios

1- Plan cuatrimestral de adquisiciones de bienes, suministros, y servicios de lainstitucion, consignadas en el Plan Anual de Conlrataciones

Especificidad de la ex

2 Registro actualizado de proveedores de bienes

tos

tarial
05y yresp

3.-Dc

)5 pre oo

para bienes y servicios

4.- Informes técnicos, econdmicos y legales de bienes y servicios

5.- Informe de requerimientos solicitados al Sistema de Compras Plblicas por parte del Gobierno Municipal

1- Pensamiento conceptual

6.~ Informes de actualizacidn de la normativa vigente de Contratacion Piblica con respecto a bienes y servicios en el portal del Gobierno Municipal

3. Espresion escrita

7. Solicitudes de aclaraciones a la comisiones técnicas del Gobierno Municipal

4.- Monitoreo y control
5. Planificacidn y gestion

8- Respuestas alos participantes de cada proceso

9. Informes de investigacion de mercado sobre costos de operacion de equipos, de materiales, mano de obra, bienes y servicios

icidn de bienes

B

10 Cotizaciones parala adg

sumistros y

y preparar un informe analitico, conforme la reglamentacion establecida para la toma de

decisiones, relizando cuadros comparativos de ofertas con los respectivos informes y recomendaciones, acorde a los intereses intitucionales

2.- Manejo de recursos materiales

Administracion, Contratacion Pdblica, Manejo de inventarios, Manejo de Bodegas..

1- Orientacicn de servicios

2. Trabajo en equipo

3+ Construccion de relaciones

4 .- Iniciativa

5.- Conocimiento del entorno organizacional

Grafico 20

Descripcion de funciones y competencias Supervisor de &rea Compras Publicas Administracion de Bienes y Servicios
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Gobierno Autdnomo Descentralizado Municipal del Cantdn

DESCRIPCION'Y PERFIL DE PUESTOS

Grupo Ocupacional:

Direccidn Administrativa Servicios Bisicos y Mantenimiento

Rol del Puesto:

Téenico

Direccidn Administrativa Servicios Bisicos y Mantenimiento Mo tiene supervisados

Ejecutar actividades de asistencia administrativay de R

Seoretaria

iado dentro de una unidad o proceso institucional.

Nombre de la Institucion: Fioverde INTERFAZ Nivel de Instruccion Eachiller
Puesto: Bsistente
Nivel: No Profesional Titulo Requerido Bachiller

Dlireccion Administrativa Servicios Basicos, Usuatio intemna y

Usuatio externo,

Area de Conocimientos

Tiempo de Ezperiencia

Protocolo de atencidn al cliente, Redaceion y ortografia, Téenicas de secretariado ejecutivo,
Conocimientos del Sistema de Archivo, Técnicas de organizacién de la informacidn, Manejo
del sistema de administracidn y sequimiento de la documentacidn

1afi0

Especificidad de la ezperiencia

1- Atiende 3 usuarios que requieren hablar con el Director

2. Realiza oficios, memorandos y otros documentos intemos y extemos

3-Receptay distribuye correspondencia de la Direccidn a otras Direcciones del GADM Rioverde

4.- Realiza o manejo del Sistema interna de infarmacidn y archivo

5.- Realiza el sequimiento de tramite inkerentes a la Direccidn,

1-Org. ion de 1a Ink ion
6.- Organiza ¢l archivo de 1a Direccidn 2.-Manejo de recursos materiales
3.~ Espresion escrit
7.- Organiza la agenda de acuerdo a prioridades y coordina las entrevistas., 4 I\"honlalr‘eo y control
§.- Expresion oral

§.-Atiende llamadas telefdnicas para tener informado al jefe de las reuniones, compromisos y demés asuntos.

9-Prepara antecedentes y do tacion

i para reuniones de trabajo.

10.- Coordina las actividades de mensajetia y servicios generales de la Direccidn,

Mangjo de técnivas de archivo, Relaciones Humanas, Paquetes Utilitarios, Atencidin al cliente!
Asistencia Administratival Manejo de programas de computacion,

1- Orientacion de servicios

2.- Trabajo en equipo

3 Construceidn de relaciones

4.~ Iniciativa

§.- Conocimiento del entarno organizacional

Gréfico 21

Descripcion de funciones y competencias Asistente de Direccion Administrativa Servicios Basicos y Mantenimiento
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Tercel Mivel y Cuarto Nivel

Salud Ocupacional, Gestion de Riesgo y Sistemas de Informacidn

24 afios

&ndlisis, prevencion y mitigacidn de fiesgos y accidentes laborales. Manejo de eventos
adversos, rehabilitacion y reconstruccidn y Sistemas de Informacion,

DESCRIPCION Y PERFIL DE PUESTOS
Nombre de la Institucién: g‘?‘::::: Putinoma Desoaniralzado Municipal del Cantin \NIEREAZ Nivel de Instruccién
Puesto: Coordinador Técnico de Area
Nivel: Profesional Titulo Requerido
Grupo Ocupacional: Direceién Administrativa Servicios Bisicos y Mantenimiento Di’“?'"’_‘“ Administiativa Servicios Bé_gi““- Instituciones que
participen en el Sector Social, Sequridad, Usuario intema y

Rol del Puesto: Ejecutor de Procesos Usuario externo.

Area de Conocimientos
Unidad: Salud Ocupacional

Tiempo de Ezperiencia

Disefiar e implementar el Sistema de Gestion Sequridad y Salud Ocupacional con base en las caracteristicas de la institucidn
Especificidad de la experiencia
Direccidn Administrativa Servicios Bsicos y Mantenimiento

1- Realizai o municipal de naturales, antrdpicas y mistas en relacion 3 eventos adversos,

2-Elaborainforme de andlisis de los grados de vulnerabilidad y 2onas de riesgo a nivel municipal y cantonal,

3-Elabora planes municipales y cantonales para emergencia, o i3y de simulacros,

4. Elabora informes de capacitaciones en salud ocupacional en el Municipio y Cantén

5.- Elabora informes de situacion de emergencias y desastres que afecten al Cantdn

eritico

6.+ Elaborainformes de aplicacion de politicas, protocolos, procedimientos, hetramientas y acciones, enfocadas a salud ocupacional

ensamiento analitico
ensamiento estratégico

7.-Realizainventario de recursos humanos y materiales que se pueden movilizar al personal del GADM Rioverde por todo en Cantdn

DD ODD

1
2.
3-
4.- Planificacion y control

8.- Elabora informes municipales de accidentes lab y Anlisis de Necesidad

9-Elabora informes de capacitaciones en salud ocupacional en ¢l GADM Rioverde

P oy 4

) & su dmbito de accidn,

10.- Fiealiza las demis

por sujefe

1- Orientacion de servicios

2 Trabajo en equipo

3 Fleuibilidad

4. Orientacion 3 los resultados

Grafico 22

Descripcion de funciones y competencias Coordinador Salud Ocupacional
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o

Dlireccion Administrativa Servicios Biasicos y M

1- Colaborar con el control de patentes municipales

. i L r\ N mdm By o mie sl £ ) e )
Nombre de la Institucion: Rioverde Atonemo pal del Cantde INTERFAZ Nivel de Instruccion Tercel Mivel
Puesto: Coordinador Técnico de Area
Nivel: Profesional Titulo Requerido Abogado o Egresado en Jurissprudencia ylo Seguridad Industrial
Grupo Ocupacional: Dlireccion Administrativa Servicios Biasicos y M Direccion Admini Servicios Bisicos, Usuario interno y
Rol del P E P Usuario externo.
ol uesto: jecutor de Procesos o Loges de Osd Muricipales, Proteccién g Sequridsd Ciudadana y de ienes, Leyes,
Area de Conocimientos reglamentos y normativas en general de proteccin integral
Unidad: Sequridad Ciudadana
Tiempo de Ezperiencia 2-4 afios
Velar por el cumplimiento de las ord Municipales, ej do controles periddicos en los diferentes sectores del Cantédn, Experiencia Progresiva de caricter operativo, supetvisorio y estratégicos en el area de

Especificidad de la ezperiencia iidades d

o

supervision y evaluacion de iony seq

Supervisor Techico de Area

2. Regular el funcionamienton de las ventas ambulantes y comercios informales

3. Controlar que los espectaculos ‘publicos cumplan con las regulaciones de higiene y salubridad

4. Disponer el ) de |as normas de prevencion y control de la contaminacién ambiental y sancionar suinobservancia

5.- Hacer cumplit las disposiciones que en materia d construceion establecen |as leyes vigentes y las ordenanzas y demas municipales

. 1 Orientacion de servicios
1- Supervisar personal

dad i o dad

2.- Trabajo en equipo

6.+ Formular politicas plblicas locales sobre prevencidn, protectidn,

2-Manejo de recursos materiales
3-Espresion escrita

3. Construccion de relaciones
4. Iniciativa

4. Monitareo y control
5. Expresidn oral

e s dad

7.- Generar indices cantonales de yeo §.- Conocimiento del entorno organizacional

.- Drganizary la accidn y iy contro Municipal

9.- Controlar la correcta aplicacion de las sanciones que impusieren y que éstas sean cumplidas conforme alas normas de derecho y alas leges vigentes

10.- Coordinar actividades con las dems dependenci icipal pilblicas o privadas, que cumplan funciones en el misma smbito

Grafico 23
Descripcion de funciones y competencias Coordinador Seguridad Ciudadana
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Gobierno Autdnomo Descentralizado Municipal del Cantén

DESCRIPCION Y PERFIL DE PUESTOS

Nombre de la Institucion: Rioverde INTERFAZ Nivel de Instruccion Tercel Mivel

Puesto: Supervisor Tecnico de Area

Nivel: Profesional Titulo Requerido Abogado o Egresado en Jurissp ia ylo Sequridad Industrial

Grupo Ocupacional: Direccidn Administrativa Servicios Basicos y M Direccidn Administrativa Servicios Bisicos, Unidad de Seguridad

Rol del P - 4 Pr Ciudadana, Usuario interno y Usuario externo.

ol del Puesto: jecutor de Procesos . P 2« Sanuridad Ciudad .

Area de Conocimientos L".’”’C A NOImalivas en en“:r::eoclong” i’m al Y de bienes, Leyes,

Unidad: Seguiidad Ciudadana g P ’
Tiempo de Experiencia 1-2 ahos

Welar por el cumplimiento de las ord icipales, e do les periddicos en los diferentes sectores del Cantén. o . Progresiva de carboter operativo, supervisorioy égicos en el area de supervision y

Especificidad de la experiencia evaluacidn de actividades de proteccidn y sequiidad

Direccidn & Bisicos y M

1- Planificar, programar, organizar y supervisar la ocupacion y uso del espacio y via piblica

2-Recertat y, aprobar o negar, las sclicitudes para permisos de ocupaciony uso del espacio y via plblica, de conformidad a las normas legales vigentes

3.- Coordinar ydirigir la actividad de las comisarias

4.- Controlar, planificar y organizar el ingreso de permisos de via piblica y tasa de habilitacidn de locales

5.- Cumplir y hacer cumplir las ord yno vigentes ref alarealizacion de esp los atisticos, culturales y deportivos, aperturas de salas de jusgo . Orientacién alciente 1- Oriertacién de servicios
6. Registro de todos | $eulo f d | Canté b i2ad 2 Manejo de recursos materiales 2-Trabajo en.e.wipo .

- Registro de todos los que fuesenp 5 en ¢l Cantdn y que s hublese autorizado 3. Espresién esciita 3. Construceion de relaciones
7.- Otorgar, suspende o negal los permiso para el uso de espacios y la via piblica, muelles, muros, bahi as y mercados; asi como las izaciones para larealizacion | 4.- Monitoreo y control ; lgmm:a sento del enbarna araanizacians
de espectioulos, habilitacidn de locales y salas de juegos, de conformidad a las ordenanzas y normas vigentes 5.- Expresicn oral g

2. M. unha adk P

Sn & integracion con las demés direcciones del Municipio y sus sistemas, con el propdsito de cumplir eficazmente sus funciones

9.- Coordinar con el Area de Fentas el proceso de habilitacidn el proceso de habilit
ordenanzas y nommas vigentes

i6n de locales co

iales, industriales y turisticos de conformidad a las

10.- Procurar el mejoramiento continuo de los procesos de la Direccidn, y, Las demds que le asignare el Alcalde

Grafico 24
Descripcion de funciones y competencias Supervisor de Area Seguridad Ciudadana
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3.3. Analisis de los perfiles de los puestos de la Direccién Administrativa Servicios
Basico y Mantenimiento

La Direccion Administrativa Servicios Basicos y Mantenimiento del GADM de
Rioverde cuenta con cinco Departamentos los cuales son: Talento Humano y Bienestar
Social, Salud Ocupacional, Sistemas Informaticos, Compras Publicas Administracion de
Bienes y Servicios y Seguridad Ciudadana, cada departamento esta formado por un
equipo de trabajo que realizan de la mejor manera su actividad laboral cumpliendo con

sus tareas de acuerdo a las actividades que le encomienda su jefe inmediato.

Como se explicé en el marco tedrico de este trabajo, el perfil laboral es la descripcion
clara del conjunto de capacidades y competencias que identifican la formacién de una
persona para encarar responsablemente las funciones y tareas de una determinada

profesion o trabajo.

Una de las principales responsabilidades que tiene los funcionarios que forman parte de
la Direccion Administrativa Servicios Basicos y Mantenimiento del GADM Rioverde, es
cumplir con los objetivos que la institucion tiene planteado para el crecimiento de la
institucién y para la comunidad Rioverdefia. Para lograr el cumplimiento de los
objetivos y lograr el bienestar de la comunidad se debe contar con un personal que tenga
las capacidades y competencias que se requiere para ocupar un puesto dentro de los
departamentos de la Direccion Administrativa Servicios Bésicos y Mantenimiento del
GADM Rioverde.

En el presente trabajo se analiz6 los perfiles por competencias de la Direccion
Administrativa Servicios Basicos y Mantenimiento del GADM Rioverde, a través de las
funciones que se debe realizar en cada puesto de trabajo y las competencias que debe
tener el funcionario para que su desemperfio laboral sea eficiente y eficaz; y asi mejorar

de una u otra forma la comunidad Rioverdefia.
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De acuerdo a la informacidn que se obtuvo en las entrevistas a los funcionarios de la
Direccion Administrativa Servicios Basicos y Mantenimiento del GADM de Rioverde y
a la descripcion de perfiles por competencias se pudo identificar quienes son aptos para

ocupar los puestos dentro de la Direccion, como de detalla a continuacion:
e Direccion Administrativa Servicios Basicos y Mantenimiento

Director: Julio Estupifian

Titulo: Ing. Comercial

Experiencia: Ocho afios

Competencias: Trabajo en equipo, orientacion los resultados, orientacion de servicios,

iniciativa, conocimiento del entorno organizacional, aprendizaje continuo.

e Asistente de Direccion Administrativa Servicios Basicos y Mantenimiento
Asistente: Alexandra Quifionez
Titulo: 10mo. Semestre en Administracion de Empresas
Experiencia: 5 afios

Competencias: Trabajo en equipo, iniciativa, conocimiento del entorno organizacional,

aprendizaje continuo.

e Departamento de Talento Humano y Bienestar Social
Coordinadora de la Unidad: Adriana Saltos

Titulo: Ingeniera Comercial
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Experiencia: Veinte y dos afios

Competencias: Iniciativa, conocimiento del entorno organizacional, aprendizaje

continuo.

Supervisora Técnica de Area: Margorie Quifionez
Titulo: Ingeniera en Administracion Publica
Experiencia: Doce afos

Competencias: Trabajo en equipo, orientacion de servicio, flexibilidad

e Departamento de Sistemas Informaticos
Coordinador de Unidad: Julian Nazareno
Titulo: Ingeniero en Sistemas
Experiencia: Siete afios

Competencias: Aprendizaje continuo, construccion de relaciones, iniciativa,

conocimiento del entorno organizacional.

Como se puede observar existen cinco funcionarios que cumplen con los perfiles que se
requieren para ocupar un puesto de trabajo dentro de la Direccion Administrativa

Servicios Basicos y Mantenimiento.
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CAPITULO 4

DISCUSION

Una vez analizada toda la informacién recabada mediante la aplicacion de los diferentes
instrumentos, es necesario entablar una discusion fundamentada en investigaciones
realizadas que se asemejen o0 traten directamente la tematica en la cual se basa el
presente trabajo, de esta manera serd posible tomar ideas, puntos o sugerencias mas

relevantes e implementarlos en las conclusiones y propuesta de la investigacion.

El gobierno ecuatoriano a través de La Constitucion Politica ha creado leyes y normas
trasformadoras para una nueva sociedad, que permitan la ejecucion del Plan del Buen
Vivir; el compromiso es construir la sociedad del conocimiento enmarcada en la

eficiencia y eficacia del servicio de los sectores publico y privado.

De esta manera lo que se plantea en esta investigacion es que las instituciones
gubernamentales estan obligadas a cumplir con los estatutos y reglamentos como lo

dicta la ley.

El Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Catdén Rioverde orientara el
desempefio de actividades y operaciones del recurso humano para alcanzar los
objetivos en forma consistente, garantizando al mismo tiempo un trato equitativo para

todos los participantes y en todas las situaciones.

Actualmente se puede observar como las instituciones publicas a través del Manual de
Reclutamiento y Seleccion de Personal y Manual de Funciones, puede lograr contratar
nuevos talentos que ayuden con el cumplimiento de objetivos, asi también logra ubicar

a las personas que tienen su nombramiento definitivo en un puesto de trabajo acorde a
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su perfil, el departamento de talento humano busca que exista un buen rendimiento y

mayor productividad por parte de sus talentos.

Chiavenato considera que el reclutamiento, seleccion y levantamiento: “es el
conjunto de técnicas y procedimientos orientados a atraer candidatos

potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion.

Por lo antes mencionado el GADM Rioverde debe considerar seguir estos
procedimientos que ayuden a contratar personas con talentos y con perfiles que
puedan ocupar puestos de acuerdo a sus competencias, asi sea una institucion
inminentemente politica; lo que se quiere lograr es que si existe una contratacion
empirica por parte de la maxima autoridad, se logre orientar a esa persona a un puesto

con su perfil.

Las instituciones publicas que existen actualmente en el Canton Rioverde como son el
Distrito 08D06-Rioverde-Salud y La Coordinacion Zonal 1 Ministerio del Deporte,
manejan los procesos de Reclutamiento y Seleccion de personal a través de lo que
establece La Ley Organica del Servicio Publico y su Reglamento, y la Norma de
Subsistencia Reclutamiento y Seleccion de Personal del Ministerio de Relaciones
Laborales y la misma Constitucion, ellos cuentan con un Manual de Funciones para la
Coordinacion Zonal 1 Ministerio del Deporte y un Estatuto Distrital para el Distrito
08D06-Rioverde-Salud que ha permitido que el departamento de Talento Humano pueda
contratar personal aptos para ocupar un cargo dentro de las instituciones, logrando asi

que se cumpla con los objetivos que cada institucion tiene planteado.

Al igual que las instituciones publicas que se menciona anteriormente, las cuales cuentan

con un Manual de Funciones para la contratacion y rotacion de personal de acuerdo a su
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perfil, es necesario que el GADM Rioverde describa los puestos con sus respectivas
funciones y/o responsabilidades, competencias y perfiles, para el cumplimiento eficaz y

eficiente de los objetivos de la institucion.

Fernando Sandoval en su tesis titulada “Reclutamiento y Seleccion de Personal como
medio para optimizar el Rendimiento Laboral en la empresa Creaciones Rose de la
Ciudad de Quito” en la que se llego a la siguiente conclusion: La empresa no dispone de
un procedimiento técnico para seleccionar al personal, ocasionando una serie de

problemas cuyo resultado es no disponer de personal preparado y competente.

Por lo expuesto en el apartado anterior es necesario que el departamento de Talento
Humano implemente nuevos procesos de Reclutamiento y Seleccién de Personal con la
finalidad de mejorar su gestion, el desempefio de los funcionarios de la institucion y por

no decir la del Cantén

Maria José Tobar en su tesis titulada “El Manual de Reclutamiento y Seleccién de
Personal y su incidencia en el Desarrollo Organizacional en la Empresa Eléctrica
Cotopaxi S. A.” su conclusion mas relevante: Al no disponer del Manual de Funciones,
no esta en capacidad de disefiar los perfiles de puestos y los contenidos cualitativos

del desempefio del personal y su nivel de la prestacion de servicios se ve afectado.

En alusion a lo antes mencionado, es propicio acotar que al no tener un Manual de
Funciones lleva a la contratacion de personal por preferencias personales o por la
autorizacion de la maxima autoridad, ocupando cargos publicos relevantes sin tener
conocimientos de las competencias y funciones que debe cumplir para cumplir con su

buen desempefio laboral.
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CAPITULO 5

CONCLUSIONES Y PROPUESTA

Una vez realizada la discusion en la cual se realizaron comparaciones de trabajos
parecidos al presente trabajo investigativo, los resultados obtenidos de las encuestas
aplicadas al personal administrativo de las sietes Direcciones del GADMR vy analizar las
entrevistas al personal de la Direccion Administrativa Servicios Basicos y

Mantenimiento fue posible determinar las conclusiones que se detallan a continuacion.

5.1. Conclusiones

Existen funcionarios de la Direccion Administrativa Servicios Basicos y
Mantenimiento que no conocen las funciones que debe desempefiar en su puesto
de trabajo, no existe un Manual de funciones por parte del GADM Rioverde, lo
que hace que los funcionarios realicen funciones de manera empirica. Para que
exista un mayor desemperfio laboral; es necesario que los funcionarios conozcan

las funciones establecidas para cada cargo publico.

Existen funcionarios de la Direccion Administrativa Servicios Basicos y
Mantenimiento que desconocen el tematico perfil por competencias por no
contar con un descriptivo de puestos en el GADM de Rioverde. Al ser una
herramienta que mejora el desempefio laboral del funcionario, consiguiendo
cumplir con su trabajo de manera mas eficiente y eficaz, entonces, ese es el

camino que deben seguir para mejor el trabajo a través de esta herramienta.
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En la Direccion Administrativa Servicios Basicos y Mantenimiento existe cinco
funcionarios que cumplen con los perfiles correctos para ocupar el cargo que
actualmente tienen, mientras que el resto no cumplen con los perfiles pero tienen

una ventaja que por los afios de experiencia saben el manejo de sus cargo.

La nueva contratacion y rotacion de personal dentro del GADM Rioverde se da
a través de recomendaciones y aprobaciones de la maxima autoridad. Cada
cuatro afios los Gobiernos Autonomos cambia su administracion, lo que

significa que cambia su estructura organiza y personal.

No existe una planificacion en procesos de Reclutamiento y Seleccion de
Personal por parte del Departamento de Talento Humano del GADM Rioverde.
Con la implementacion de nuevos procesos Reclutamiento y Seleccion de
Personal a través de una planificacion previa para la realizacion de este proceso,
se puede reclutar talentos humanos aptos para que ocupe un cargo determinado

en la institucion y asi cumplir los objetivos organizacionales.

El departamento de Talento Humano del GADM Rioverde no cuenta con un
Manual de Funciones para los empleados de la institucion, lo que impide conocer
cudles son las funciones que debe desempefiar cada uno de los funcionarios en un

puesto de trabajo.

Existe la predisposicion y compromiso por parte del Departamento de Talento
Humano del GADM Rioverde para describir las funciones y competencias de los
cargos de la Direccion Administrativa Servicios Basicos y Mantenimiento, por

ser la Direccion que cuenta con Departamentos relevantes del GADM Rioverde y
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poder tomar como referencia para las otras Direcciones que forman parte de la

institucion.

5.2 Propuesta

Esta investigacion demuestra que no solo los empleados y funcionarios, sino también

los Gobiernos Auténomos; deberian basarse en un Manual de Funciones estructurado

en base a procesos por competencias para el reclutamiento, seleccién y posterior

levantamiento de perfiles y de esta manera considerar las siguientes recomendaciones:

El departamento de Talento Humano debe realizar un nuevo proceso de
Reclutamiento de Seleccion de Personal como lo establece la Ley Organiza del
Servicio Publico LOSEP, y su Reglamento y la Norma de Subsistencia
Reclutamiento y Seleccion de Personal del Ministerio de Relaciones Laborales y
la misma Constitucion, que permita identificar personas con potencial para

ocupar un cargo en la institucion.

Las herramientas mas importantes que debe considerar el Departamento de
talento Humano para la Seleccién de Personal son las competencias,
conocimientos y experiencia del candidato para que pueda tener una rapida
adaptacion al cargo que se encuentre vacante y su desempefio laboral sea

eficiente.
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Es recomendable valorar el potencial del personal y desarrollarlo en el &rea
especifica, en caso contrario para nivelar los conocimientos y desarrollar

habilidades, se debe capacitar constantemente al personal.

Crear los perfiles por competencias a las demas Direcciones del GADM
Rioverde para el mejoramiento laboral en la institucion y para la colectividad

para la cual trabaja.
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Anexo No. 1 Modelo de entrevista aplicado a los asistentes de los departamentos que
conforman la Direccion Administrativa Servicios Basicos y Mantenimiento.

ENTREVISTA DIRIGIDA A LOS FUNCIONARIOS DE LA
DIRECCION ADMINISTRATIVA SERVICIOS BASICOS Y
MANTENIMIENTO

La siguiente formato de entrevista con fines académicos
realizada por un estudiante de la PUCESE, parte de su trabajo
de tesis previo a la obtencion del titulo Magister en
Administracion de Empresas Menciéon Planeacion. Esta
entrevista va dirigida a los Asistentes de los Departamentos

5 que conforman la Direccién Administrativa Servicios Basicos
g eSS y Mantenimiento.

NOMBRE:

CARGO:

ENTREVISTADOR:

FECHA DE LA ENTREVISTA:

1.- ¢ Cual es el cargo que ocupa dentro de la institucion?

3.- ¢Cudles son las funciones que realizan en la institucion?
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10.- ; Qué incidencia tiene el perfil por competencias en el desempefio laboral de una
institucion?
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11.-¢Considera Ud. Que la institucion debe manejar el proceso perfil por
competencias?
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Anexo No. 2 Modelo de entrevista aplicado al Director y Jefes de los Departamentos que

conforman la Direccion Administrativa Servicios Basicos y Mantenimiento.

ENTREVISTA DIRIGIDA A LOS FUNCIONARIOS DE LA
DIRECCION ADMINISTRATIVA SERVICIOS BASICOS Y
MANTENIMIENTO

La siguiente formato de entrevista con fines académicos
realizada por un estudiante de la PUCESE, parte de su trabajo
de tesis previo a la obtencion del titulo Magister en
Administracion de Empresas Menciéon Planeacion. Esta
entrevista va dirigida al Director y Jefes de los Departamentos

5 que conforman la Direccién Administrativa Servicios Basicos
g eSS y Mantenimiento.

NOMBRE:

CARGO:

ENTREVISTADOR:

FECHA DE LA ENTREVISTA:

1.- ¢ Cual es el cargo que ocupa dentro de la institucion?



4.- ; Cuantos puestos existen actualmente en la institucion?
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13.- ;Como maneja Ud. L proceso de Seleccién de Personal, para que una persona
ocupe un cargo en la institucion?

16.- ; Qué incidencia tiene el perfil por competencias en el desempefio laboral en la
institucion?

17.-¢Considera Ud. Que la institucion debe manejar el proceso de perfil por
competencias?
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Anexo No. 3 Modelo de encuesta aplicado a las Direcciones del GADM Rioverde.

ENCUESTA DIRIGIDA A LAS DIRECCIONES DEL GADM
RIOVERDE

El siguiente formato en una encuesta con fines académicos
realizada por un estudiante de la PUCESE, parte de su trabajo
de tesis previo a la obtencion del titulo Magister en
Administracion de Empresas Menciéon Planeacion. Esta
encuesta va dirigida a las Direcciones del GADM Rioverde.

1.- ¢ El proceso de seleccidn del personal que realiza el Departamento de Talento

Humano de la institucion es eficiente para Ud.?

2.- ¢El Departamento de Talento Humano tiene preestablecido un proceso de

Reclutamiento y Seleccién de Personal?
Si (especifique)..................... No

3.- ¢Dentro de la institucion existe un indice de rotacion?
Alto
Moderado

Bajo
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4.- ¢Queé factores considera Ud. Permite la rotacion de personal dentro de la

instituciéon?
Cambio Administracion
Falta de oportunidades de superacion profesional
Clima organizacional
Deficiente proceso de seleccion de personal

5.- ¢Dentro de la institucion que analisis situacional consideran para realizar el

proceso de seleccion de personal?
Anélisis situacional interna
Anélisis situacional externa

6.- ¢Para el reclutamiento de personal existe varios medio de comunicacion que se

utiliza. Cual considera Ud. Que es el mas utilizado?
Prensa escrita
Publicidad radial
Publicidad televisiva
Servicios cibernéticos

7.- ¢En la Institucion considera Ud. Que existe un personal calificado para llevar a cabo

el proceso de Seleccién de personal?
Si No

8.- ¢ Qué caracteristicas toman en cuenta la institucion para ocupar un determinado

puesto de trabajo?
Facilidad para relacionarse
Facilidad de expresion
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Trabajo en equipo
Concentracion mental y visual
Conocimiento

Experiencia

Ninguna

9.- ¢Qué herramienta son utilizadas por el Departamento de Talento Humano de la

institucion para llevar a cabo el proceso de seleccion de personal?
Pruebas de Conocimientos
Pruebas psicotécnicas
Pruebas de capacidad fisica
Verificacion de referencias personales
Verificacion de referencias laborales

10.- ¢El desempefio laboral de los funcionarios de la institucién depende del proceso
de reclutamiento y seleccion de personal que realiza el Departamento de Talento

Humano?
Siempre Casi siempre Nunca

11.- ¢ El Departamento de Talento Humano debe tener una planificacion previa para

realizar el proceso de reclutamiento y seleccion de personal?
Si No

12.- ¢(Debe el departamento de Talento Humano realizar nuevos procesos de

reclutamiento y seleccion de personal para?
Si No
GRACIAS POR SU COLABORACION
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