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INTRODUCCION

La gestion del talento humano, elemento clave de la administracion de cualquier
entidad, tiene un impacto directo en el desempefio de los servidores. En este contexto
el GAD Municipal de Las Naves ubicado en la Provincia de Bolivar enfrenta el reto de
maximizar el desempefio de su personal para brindar un servicio eficiente y
satisfactorio tanto a los usuarios internos como externos.

Por ello, en la investigacion es fundamental realizar un andlisis del impacto de la
gestion del talento humano en la calidad del trabajo efectuado por los servidores,
identificar areas de mejora y sugerir una guia del manual de funciones que mejor se
adapte a las responsabilidades individuales. El proposito es maximizar el rendimiento
laboral y, en ultima instancia, fortalecer la eficiencia organizacional en el GAD
Municipal de Las Naves.

Este estudio busca explorar en detalle la interconexion entre la gestion del talento
humano y el rendimiento laboral de los servidores, y asi brindar recomendaciones que
permitan al GAD Municipal Las Naves alcanzar un nivel superior en la prestacion de
sus servicios en beneficio de la comunidad y de sus propios empleados.

Esta investigacion utiliza una metodologia de caracter descriptivo con un tipo de
investigacion correlacional con enfoque cualitativo y cuantitativo para comprender
mejor la gestion del talento y cémo impacta en la calidad del desempeio de los
servidores del GAD Municipal de Las Naves. Las investigaciones, sirvieron para
recopilar datos y para ello se emplearon multiples técnicas, incluyendo entrevistas,
encuestas y observaciones directas, permitiendo obtener una comprension detallada y
profunda de las practicas de gestion de talento humano y las percepciones de los
servidores sobre su trabajo.

El proyecto de investigacion incluye los siguientes capitulos:

CAPITULO I: Comienza con una descripcion general del proyecto, planteando el
problema para abordar de manera clara y concisa; formulando preguntas de

investigacion que lo guiaran hacia soluciones y mejoras. La importancia de este estudio



se justifica por una base soélida que resalta el interés de abordar el tema. Se trazan
objetivos generales y especificos para demostrar el proposito del proyecto.
CAPITULO II: Se detalla el marco teérico, enriquecido con antecedentes que
enmarca el estudio de los temas fundamentales del proyecto de investigacion. Se
analizan elementos legales, conceptuales, cientificos y georreferenciales para
proporcionar contexto y una mejor comprension del tema. Esta seccion permite una
comprension mas profunda de su relevancia y alcance al proporcionar una vision
amplia y fundamentada del marco en el que se desenvuelve la indagacion.
CAPITULO III: Trata sobre la metodologia de la investigacion y describe los métodos
de recopilacion de datos. Se destaca el uso de técnicas con un enfoque principalmente
cualitativo. Ademas, este capitulo explica los métodos utilizados para obtener los datos
necesarios para el estudio y destaca la importancia de cada una de las metodologias
utilizadas.

CAPITULO 1IV: Presenta el analisis, la interpretacion, discusion de los hallazgos de
las encuestas dirigidas a los funcionarios y trabajadores del GAD Municipal de Las
Naves y la entrevista que se realizé a la directora de talento humano. Estos resultados
se contrastan con los objetivos establecidos, lo cual ofrecen una imagen clara. Se
discuten los datos obtenidos de manera critica, enfatizando las implicaciones y
conclusiones que se derivan de ellos.

CAPITULO V: Se propuso una guia de funciones acorde a las partes de trabajo para
mejorar el desempefio laboral del GAD Municipal de Las Naves. Esta guia ha sido
creada teniendo en cuenta los resultados de los funcionarios y empleados de la

instituciodn, con la finalidad de que exista calidad en el desempeiio laboral.



RESUMEN

Esta investigacion identificod varios problemas especificos que impactan la gestion del
personal en las instituciones gubernamentales, tales como la falta de incentivos y
reconocimiento, restricciones presupuestarias, inestabilidad por cambios en las
estructuras de administracion y politizacion de los cargos publicos. Por ende, el
objetivo planteado fue analizar la gestion del talento humano y su incidencia en la
calidad del desempefio laboral de los servidores del GAD Municipal de Las Naves,
provincia Bolivar, afo 2022. Metodoldgicamente se utilizaron enfoques descriptivos
que implicaron la recoleccion de datos sobre el tema planteado, ademas se emple6 un
analisis correlacional de las variables, se aplico técnicas como la entrevista y encuestas.
Los resultados revelaron deficiencias en areas clave de la institucion, con decisiones
de contratacion impulsadas mas por afinidad que por candidatos experimentados para
trabajos especificos. Asimismo, no existian regulaciones claras para garantizar el
cumplimiento normativo. Las restricciones de capacitacion fueron claramente
evidentes para los puestos de liderazgo, lo que provocd demoras en la administracion.
Igualmente, las limitaciones de formacion, las politicas de reconocimiento, promocion
0 comunicacion interna efectiva impactan negativamente en el desempefo laboral. Con
base en estos resultados, se propuso una guia de funciones acorde a las partes de trabajo
para mejorar el desempefio laboral del GAD Municipal de Las Naves. Las
recomendaciones incluyeron el uso de un proceso de seleccion basado en el mérito,
capacitar a todos los empleados, politicas de promocién justas, reuniones
comunicativas y medidas que mejoraran la seguridad laboral.

Palabras claves: Gestion de Talento Humano, Desempefio Laboral, Calidad,
Funcionarios, Trabajadores.



ABSTRACT

This research identified several specific problems that impact personnel management
in government institutions, such as the lack of incentives and recognition, budgetary
restrictions, instability due to changes in administration structures, and politicization
of public office. Therefore, the proposed objective was to analyze the management of
human talent and its impact on the quality of work performance of the servers of the
Municipal GAD Las Naves, Bolivar province, year 2022. Methodologically,
descriptive approaches were used and involved the collection of data on the subject
raised, in addition a correlational analysis of the variables was used, techniques such
as the survey and the interview were applied. The results revealed deficiencies in key
areas of the institution, with hiring decisions being driven more by affinity than by
experienced candidates for specific jobs. Also, there were no clear regulations to ensure
regulatory compliance. Training restrictions were clear for leadership positions,
causing administration delays. Likewise, training limitations, recognition, promotion,
or effective internal communication policies have a negative impact on job
performance. Based on these results, a function guide was proposed according to the
work parts to improve the work performance of the Las Naves Municipal GAD.
Recommendations included the use of a merit-based selection process, training all
employees, fair promotion policies, communicative meetings, and measures to improve
job security.

Keywords: Human Talent Management, Labor Performance, Quality, Officials,
Workers.



CAPITULO L.

FORMULACION GENERAL DEL PROBLEMA

1.1.Descripcion del problema

La gestion del talento humano desarrolla una funcion valiosa en toda organizacion,
privada o publica. En el caso de los empleados gubernamentales existen algunas
cuestiones especificas que afectan la direccion del personal, e impactan directamente
en la calidad de desempeiio laboral.

A nivel mundial, segin Gazca (2020), indica que la carencia de incentivos y
reconocimiento es un problema considerable en el sector publico. Los trabajadores se
enfrentan a salarios bajos, asi como a la falta de desarrollo profesional y oportunidades
de crecimiento, conduciendo a la desmotivacion, afectando el compromiso y la
dedicacion de los empleados. Ademas, la rigidez y la burocracia en los procesos de
contratacion y promocion dificultan la retencion y atraccion de talento por parte las
entidades estatales.

Mientras que el autor Cavallo (2021), da a conocer las restricciones presupuestarias y
la falta de recursos afectan la calidad del trabajo realizado por los empleados publicos
en muchas instituciones. La insuficiencia de fondos dificulta la implementacion de
programas de capacitacion y desarrollo, la adquisicion de la tecnologia y el equipo
necesarios y el mantenimiento de una infraestructura adecuada. Esto genera en
servicios de estandares mediocres por parte de los colaboradores estatales.

Por tanto, (Montecinos, 2021) determina que los cambios en la administracion y la
politica tienen un gran impacto en la forma en que el sector publico gestiona el
personal. Con cada nueva organizacion viene un cambio en las prioridades y enfoques,
lo que ocasiona inestabilidad y falta de continuidad en las estrategias y politicas de
gestion del talento humano. Esto afecta la confianza y la motivacion de los empleados
publicos, asi como la calidad de su desempefio laboral.

En Ecuador, (Cantos, 2019) afirma que también existen importantes desafios en la
gestion de talento del sector publico. La politizacion de los cargos publicos, que se

traduce en la carencia de meritocracia y dotacion de personal inadecuada, es uno de los



problemas relevantes. Esto limita la capacidad de elegir a los candidatos mas
calificados que estén comprometidos y reduce la calidad del trabajo en esfera publica.
La falta de transparencia en los procesos de seleccion y promocion genera desconfianza
y socava la legitimidad y credibilidad de las instituciones publicas

En cuanto, Bacilo et al. (2021), sefala que la ausencia de programas efectivos de
progreso y capacitacion profesional limita las oportunidades de crecimiento de los
servidores publicos en el Ecuador. La insuficiencia de recursos para capacitar y
actualizar habilidades produce un estancamiento del desarrollo de los trabajadores y
una falta de adaptabilidad frente a los cambios en su entorno laboral, afectando la
calidad del desempefio del trabajador publico y su capacidad para adaptarse a los
nuevos desafios.

Por otra parte, (Vasconez et al., 2019) detalla una cultura organizacional negativa, que
se caracteriza por carecer de transparencia, comunicacion efectiva, estimulo y
reconocimiento, impacta la calidad del rendimiento laboral dentro del sector publico
ecuatoriano. Una mala filosofia empresarial ocasiona descontento, falta de motivacion
y compromiso de los trabajadores publicos. Estos factores impactan directamente en
su desempefio, asi como en el nivel de servicios ofrecidos a los ciudadanos.

En el GAD Municipal de las Naves se ha podido identificar que ha existido una
deficiente gestion del talento en diversos indicadores que evidencian un bajo nivel de
desempefio en el trabajo de los servidores. Este problema aparece por el alto grado de
rotacion de personal, falta de motivacion y dedicacion, asi como la ausencia de
programas de capacitacion y desarrollo.

Ademas, no se evalta los conocimientos adquiridos por el candidato en el sector
publico, asi como su comprension en la legislacion municipal y la gestion financiera
porque en varios casos son electos por amistad del Canton y por el régimen politico.
No obstante, los trabajadores que no poseen las habilidades, competencias o
conocimientos necesarios para llevar a cabo sus funciones tienen mas probabilidades
de tener dificultades en su trabajo. Esto ocasiona un desempefio laboral deficiente y la
incapacidad de alcanzar las metas establecidas, es decir, existe desalineacion con los

requisitos del trabajo, lo que conduce a una baja motivacion, pérdida de compromiso o



un desajuste en las expectativas. El talento adecuado puede ser dificil de atraer y
retener, lo que dificulta la creacion de un equipo eficaz.

De acuerdo con Gaspar (2021), manifiesta que gran parte de las contrataciones a nivel
publico en el pais se efecthia por grado de consanguinidad, esto se debe a diversos
factores, como la corrupcion, preferencias personales, influencias familiares, la
creencia de que los familiares seran mas confiables o leales. Sin embargo, esta practica
perjudica la gestion del talento humano y afecta negativamente la calidad del
desempefio de los servidores de varias maneras.

El GAD Municipal de Las Naves en el afio 2022, bajo criterio de la directora de Talento
Humano da a conocer que contaba con cinco individuos que fueron elegidos por
eleccion popular (alcalde, vicealcalde y concejales), 39 servidores publicos amparados
bajo la Ley Orgénica de Servicios Publicos (LOSEP) y 63 empleados protegidos por
Régimen del cédigo de trabajo, dando un total de 107 personas distribuidas en
direcciones, unidades y areas administrativas.

Conforme a la modalidad de prestacion de servicios, el personal se reparte por
nombramiento permanente a 22 individuos, nombramiento de libre remocion 11,
nombramiento periddico fijo 3, nombramiento provisional 1, contrato indefinido 45,
contrato por cddigo de trabajo 6, contrato por servicios ocasionales 13 y por eleccion
popular 6.

Por otra parte, es fundamental mencionar que el nivel directivo suele ser diferente cada
4 afos, es decir, un nuevo alcalde tiene su propia vision y prioridades para la
administracion del municipio. Lo que conduce a cambios frecuentes en la direccion
estratégica y la estructura organizativa, por tanto, el personal que ya es capacitado en
las administraciones anteriores con la presencia de la nueva administracion son dados
de baja de su cargo para ubicar a su nuevo personal, el cual carece de programas de
capacitacion y habilidades requeridas para brindar un mejor desempeiio en sus
respectivos roles y esto hace que afecte la continuidad y estabilidad en la gestion del
talento humano. Mientras que los servidores despedidos buscan nuevas fuentes de
trabajo compartiendo sus conocimientos adquiridos y desenvolviéndose de mejor

manera en dicha empresa.



Ademas, la llegada de un nuevo alcalde también puede conducir a un mayor nivel de
rotacion del personal, ya que los pueden cambiar de sus funciones y responsabilidades,
generando inestabilidad y desmotivacion entre el personal, afectando su compromiso
y desempefio sin tener en cuenta la cantidad de tiempo y recursos necesarios para
ajustarse a una nueva administracion.

La inadecuada gestion del talento humano se originé por una serie de elementos
correlacionados. Atribuyéndose, al desconocimiento sobre el significado estratégico de
la administracion eficaz del equipo de trabajo. Es posible que el impacto del mal
manejo en el desempefio laboral y la calidad de los servicios publicos no se hayan
apreciado en su totalidad.

La falta de recursos financieros destinados a la gestion del talento humano pueden ser
responsables de limitar las acciones y programas necesarios para mejorar las
condiciones de trabajo, la capacitacion y el desarrollo del personal. La ausencia de
seguimiento y evaluacion sistematicos de las practicas también podria ser un factor en
el origen del problema. La falta de supervision podria haber llevado a la persistencia
de deficiencias en la direccion del personal, llevando a la escasa atencion a las
necesidades y expectativas de los empleados, lo cual crea un mal ambiente de trabajo,
produciendo desmotivacion, falta de compromiso, conflictos internos y poca
produccion.

En el GAD Municipal de Las Naves, la ineficaz gestion del talento humano
posiblemente se deba al vacio de politicas y procedimientos adecuados. También lo
genera la inexistencia de acciones de reclutamiento y seleccion, deficiencias en la
evaluacion del desempeiio, escasez de programas de capacitacion y desarrollo, asi
como una cultura organizacional que no hace nada para promover y fomentar las
habilidades y el crecimiento de los empleados, es decir esto ocasiona confusion, lo que
obstaculiza la atraccion, retencidon y desarrollo de los empleados calificados.

El lugar donde suscita el problema es en GAD Municipal de Las Naves, en la provincia
de Bolivar, identidad gubernamental responsable de administrar y gestionar los asuntos
locales. Es fundamental sefalar que, con base en las leyes y normas del pais, cada GAD

puede tener sus propias estructuras, funciones y autoridades particulares. Por ende, en



este caso se han detectado falencias en la gestion de talento humano, teniendo efectos

negativos en el desempefio laboral de los servidores.

1.2.Formulacion del problema
(De qué manera incide la gestion del talento humano y su impacto en la calidad del
desempefio laboral de los servidores del GAD Municipal de Las Naves, provincia

Bolivar, en el afio 20227

1.3.Preguntas de investigacion

(Cuales son los fundamentos teoricos claves de la Gestion de Talento Humano?

(Cual fue el rendimiento en el departamento de Talento Humano dentro del GAD
Municipal de Las Naves durante el afio 2022 y como incide con relacion al desempefio
laboral?

(Existe una guia de funciones que ayude a controlar el proceso de contratacion y

cumplimiento de actividades de los funcionarios publicos de la entidad?

1.4.Justificacion

La presente investigacion tuvo como propdsito identificar y solucionar las deficiencias
de la gestion del talento humano que se encuentra dentro del GAD Municipal de Las
Naves con la necesidad de mejorar la calidad del trabajo que realizan los servidores
publicos, ya que la problematica existente implica un deterioro en la eficiencia y
eficacia de la entidad, lo que repercute directamente en la prestacion de servicios y en
la satisfaccion de los ciudadanos.

La indagacion del presente estudio fue importante, debido a que el capital humano es
un recurso necesario para cualquier organizacion, su manejo puede marcar una gran
diferencia en el logro de las metas organizacionales. Para garantizar que los empleados
se desempefien al mdximo y cumplan con los objetivos de la institucion, fue
significativo evaluar y mejorar la gestion del talento del GAD Municipal de Las Naves.
Ademads, se consider6 pertinente para que exista una correcta comunicacion
conociendo cuéles son las metas, propuestas y las ya alcanzadas, con el fin de que el
trabajo de cada personal tenga un mejor enfoque y con la misma direccién en la que se

planted. Es por ello que la gestion del talento humano en el GAD Municipal de Las



Naves permitié conocer cudl fue el desempefio laboral de cada funcionario publico y
mejorar los resultados obtenidos.

Los servidores del GAD Municipal de Las Naves se beneficiaron directamente de esta
indagacion. Esto se debe a que busco las areas de fortaleza en la coordinacion de
talentos y las zonas que necesitaron perfeccionarse, conduciendo a que se tomen
medidas para mejorar su crecimiento y bienestar. Los beneficiarios indirectos es el
canton de Las Naves y sus comunidades, ya que un mejor sistema de gestion de los
recursos humanos da como resultado una prestacion de servicios mas eficiente.

El estudio es viable, ya que cuenta con la disponibilidad de informacion y
documentacion relacionada con la gestion del talento, asi como de la cooperacion y
participacion de los funcionarios y trabajadores del GAD Municipal de Las Naves por
tal razon se convirtio en un proyecto aceptable y factible.

Una mala gestion del talento humano afectdé negativamente el desempeiio de los
servidores municipales y al cumplimiento de la responsabilidad gubernamental con la
sociedad. Esto condujo a una disminucion de la motivacion, la productividad, la
satisfaccion en el trabajo, calidad lograda y la aceptacion de la gente por no poder
culminar con su plan de trabajo. En términos de su desarrollo profesional, felicidad
laboral y avance dentro de la organizacion, el crecimiento del servidor se vio
directamente afectado. Por ende, se propone una guia de funciones acorde a las partes
de trabajo para que los empleados se sientan comodos en el entorno de sus actividades

laborales, para obtener mejores rendimientos en el GAD Municipal de las Naves.

1.5.0bjetivos: General y Especificos

Objetivo general

Analizar la gestion del talento humano y su incidencia en la calidad del desempefio
laboral de los servidores del GAD Municipal de Las Naves, provincia Bolivar, afio
2022.

Objetivos especificos

Investigar conceptos fundamentales para el desarrollo de la presente investigacion

sobre la gestion del talento humano y términos relacionados.
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Realizar un diagndstico sobre la gestion del Talento Humano dentro del Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal de Las Naves durante el afio 2022 y cémo fue
su incidencia en el desempeio laboral.
Proponer una guia de funciones acorde a las partes de trabajo para mejorar el
desempefio laboral del GAD Municipal de Las Naves.
1.6.Hipotesis

e Hipotesis alternativa
La gestion del talento humano incide en la calidad del desempefio laboral de los
servidores del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Las Naves,
provincia Bolivar, en el afio 2022.

e Hipotesis nula
La gestion del talento humano no incide en la calidad del desempefio laboral de los
servidores del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Las Naves,
provincia Bolivar, en el afio 2022.
1.7.Variables

o lariable independiente: Gestion del talento humano.

o Variable dependiente: Calidad del desempefio laboral.
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1.8.

Tabla 1

Operacionalizacion de variables

Variable independiente

Variable B Técnicas e
Numero Definicion Dimensién Indicadores Items Herramientas
independiente Intrumento
1 Gestion del Se refiere a las Reclutamiento  Total dias necesarios para ;Cudl es el tiempo Se realizd la  Entrevista

talento humano

practicas, politicas
y estrategias

implementadas por

una organizacion
para atraer,
reclutar,

desarrollar, retener
y motivar a los

empleados con el

fin de maximizar su
desempefio y
contribucion al

logro de los
objetivos

organizacionales.

y seleccion

Desarrollo y

capacitacion

Evaluacion del

desempefio

Retencion 'y

compromiso

cubrir un puesto + niimero

contratado

Suma del total de horas de
formaciéon + namero total

de empleados

(Productos o Servicios
Producidos) / (Recursos

Utilizados)

# De empleados que salen
del trabajo durante el
periodo de 12 meses +
nimero real promedio de
empleados  durante el

mismo periodo.

promedio del proceso de

reclutamiento?

(Cual es el porcentaje
de  empleados que

recibieron capacitacion?

(Cual es la evaluacion
de desempefio en el
GAD Municipal Las

Naves?

(Los empleados tienen
oportunidades de
crecimiento profesional
y promocion dentro de

la organizacion?

12

entrevista a la
directora de gestion
de talento humano
del GAD Municipal
de Las Naves, de la
cual se obtuvo
informacién  sobre
las  politicas y
tacticas de recursos

humanos.



Tabla 2
Variable dependiente

Variable ; Técnicas e
Numero Definicion Dimensién Indicadores Items Herramienta
dependiente instrumentos
2 Calidad del Medida en que un Resultados (ingresos ejecutados/  ;Qué porcentajedetus Se  desarrolldo  la  Cuestionario
desempefio empleado cumple con Ingresos metas establecidas has  encuesta a los
laboral los estandares y presupuestados) logrado alcanzar funcionarios y
expectativas de  su *100. durante el periodo trabajadores del GAD
puesto de trabajo, asi evaluado? Municipal de Las
como a su capacidad Naves para medir el
para realizar sus tareas y =~ Competencias clima  laboral e
responsabilidades de conductuales 15% participacion a ;En qué porcentaje de identificar las
manera  efectiva y los trabajadores = proyectos de equipo necesidades de
eficiente. Se trata de la ((Base imponible has participado  capacitacion.
evaluacion y valoracion presunta * 100%) / activamente,
de cémo un empleado 85%)) * 15% aportando tu
realiza  su  trabajo, colaboracion y

teniendo en cuenta tanto

los resultados finales
como los  procesos
utilizados para
alcanzarlos.

Eficiencia 'y

productividad

(ingresos ejecutados/
Ingresos
presupuestados)

*100.

contribuyendo al logro
de los objetivos del

equipo?

(En qué porcentaje los
has entregado dentro
de los plazos
establecidos y

cumpliendo con los

13



Calidad

trabajo

Mejora

continua

de

dividir el nimero de
clientes satisfechos
entre el total de
clientes encuestados
y multiplicarlos por

100.

porcentaje de
aprobacion = %Ap =

(Ap/NPA) *100

requisitos de calidad

requeridos?

(Como calificarias la
satisfaccion general de

nuestros clientes con

respecto a tus
servicios?
(,Cuantos cursos,

talleres o eventos de
capacitacion has
asistido para mejorar
tus  habilidades 'y
conocimientos
relacionados con tu

trabajo?
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CAPITULO IL.

MARCO TEORICO

Este apartado tiene como proposito principal ubicar el estudio en el contexto académico
y conceptual de la gestion del talento, y su impacto en el desempefio laboral de los
servidores municipales. El marco tedrico es una guia para explorar teorias, modelos y
conceptos en el campo de investigacion y brindar la base ideoldgica para comprender
y resolver el problema planteado.

En este caso, en el antecedente textualizamos nuestro tema de investigacion, mientras
que en el marco cientifico respaldamos la investigacion a través de conocimientos
probados, por ello, en el conceptual se detalla conceptos claves para poder entender
los términos y variables que se va a utilizar en nuestra indagacion, dentro del marco
legal se realizard un andlisis del problema desde una perspectiva juridica y el

georreferencial demostraremos el lugar donde se va a realizar el estudio.

2.1. Antecedentes

Para el estudio es fundamental tener en consideracidon otras investigaciones que se
relacionen con la tematica planteada, por ello se utilizé como referencia las siguientes
indagaciones:

De acuerdo con el estudio de Hidalgo (2022), , con tema de “Gestion del talento
humano y su incidencia en la calidad del desempefio laboral de los servidores del
gobierno autéonomo descentralizado Eloy Alfaro, del canton Chone, provincia de
Manabi” de la Universidad Estatal del Sur de Manabi menciona que la gestion del
talento humano es un factor que influye directamente en la calidad del desempefio de
los servidores de una organizacion, por ello, se tuvo como objetivo realizar una
auditoria de coordinacion que permitiera evaluar la capacidad del personal y su
influencia en el rendimiento de los colaboradores de esta entidad. El método de
investigacion utilizado fue descriptivo y documentado; los métodos deductivos e
inductivos; se ejecutaron observaciones y entrevistas, y la muestra reflejé a toda la
poblacion. Las auditorias revelaron que los procesos de insercion laboral ineficaces,

los estdndares inadecuados de contratacion, los programas de capacitacion no
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responden a las necesidades del personal y la falta de conocimiento de las normas
legales vigentes en el campo ocupacional eran problemas. Ademas, se encontrd que los
planes de formacion no respondian a los requerimientos del trabajador y la actividad
carecia de la normativa legal vigente. El autor recomienda que la empresa debe crear
estrategias que le ayuden a identificar los aspectos clave que necesitan ser fortalecidos
en el &rea para incrementar la productividad de su staff y contribuir al logro de las metas
institucionales.

En cuanto que en el estudio efectuado por Gaspar (2021), titulado “La gestion de
talento humano y su influencia en el desempefio laboral para el éxito de las empresas”,
tuvo como propdsito analizar el impacto de la gestion del talento humano en el logro
del éxito empresarial. Este articulo emple6 una metodologia de investigacion
documental descriptiva y no experimental para describir la importancia e influencia del
talento humano en el desempeno laboral en las organizaciones. Las empresas de hoy
en dia estan cada vez mads interesadas en capacitar y desarrollar su capital humano
porque es crucial para lograr sus objetivos. El elemento de gestion de una organizacion
es responsable de la administracion eficaz de sus recursos humanos, incluidas sus
capacidades, para llevar a cabo sus funciones. Cuando se realiza una gestion del talento
humano de calidad y eficiente, se promueve el buen desempefio en el trabajo, el logro
de los objetivos empresariales y el éxito dentro de la organizacion.

Mientras que (Sefla, 2019) la investigacion titulada “Auditoria de Gestion al
Departamento de Talento Humano de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Fernando
Daquilema Ltda., periodo 2017 — 2018, tuvo como objetivo examinar el grado de
productividad laboral y las metas de cumplimiento de la empresa. El desarrollo implico
en la aplicacion y ejecucion de indicadores de coordinacion, flujogramas de evaluacion
del proceso de reclutamiento, seleccion y contratacion, entrevistando al gerente general
y director de los empleados. Para el analisis del control interno se utilizaron métodos
COSO II. Los resultados indicaron que existe una falta de supervision adecuada del
nivel de desempefio de los trabajadores, la ausencia de documentos de respaldo para
los altos directivos, y la carencia de infraestructura idonea para desarrollar las

actividades. De acuerdo con los hallazgos, el progreso de la inspeccion se convirtio en
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una herramienta eficaz para establecer acciones correctivas sobre el problema
descubierto. Se recomendd evaluar periddicamente la escala y la calidad del trabajo
mediante el establecimiento de normas, politicas y lineamientos para la presentacion
del informe con el respectivo documento de apoyo, para construir instalaciones
apropiadas y adquirir tecnologias que contribuyan al avance de la entidad y brindar
servicios a un alto estandar

Por otro lado, un estudio de Romero y Salcedo (2019) trata sobre “Las estrategias para
fortalecer el proceso de gestion del talento humano en una entidad publica”, efectud la
investigacion en Coralina siendo una entidad publica ambientalista de San Andrés, el
establecimiento cuenta con un sistema de gestion de la calidad, pero el problema que
se identificé es la pérdida de su capital intelectual, demostrado por las auditorias
internas de incumplimiento en algunas actividades. Por lo regular llega a afectar a la
satisfaccion del cliente. En este sentido, el objetivo de la investigacién es sugerir
estrategias para mejorar el proceso de coordinacion del talento humano dentro de dicha
estructura de excelencia empresarial. Mediante la realizacion de un analisis cualitativo
y la examinacién de la informacion que fue brindada de forma oral y escrita por los
funcionarios de la corporacion. El diagnostico determind que se requerian recursos para
una mejor direccion del talento humano, mayor compromiso, motivacion Yy
capacitacion por competencias del personal, asi como fallas en todos los componentes.
Las estrategias recomendadas para abordar los errores y deficiencias de su propio plan
de accion centrado en los elementos individuales. Esto se hizo para asegurar que el
procedimiento esté alineado con la norma ISO 9004, 2009, que est4 orientada al éxito
sostenido. Este es el caso de las organizaciones que cuentan con una estrategia de
supervision de la calidad.

Sin embargo, de acuerdo con el estudio realizado por Llugsha (2017) sobre “La
Auditoria de gestion del talento humano en la Universidad Estatal Amazonica del
canton Pastaza y su impacto en la calidad del desempefio”, el objetivo fue revisar la
coordinacion de los colaboradores para determinar el cumplimiento de las metas
institucionales, los logros y la adecuada administracion. El método analitico se utilizo

para la interpretacion y evaluacion de diagramas, para el sondeo al personal de la
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institucion, asi como para la aplicacion de indicadores de ejecucion de cada
componente en el proceso. El procedimiento Coso I, un sistema de control interno
basado en graficos y encuestas, evalia actividades y procesos operativos. Los
resultados indicaron que no se ha previsto mecanismos para la actualizacion de las
operaciones, por ende, la indagacion concluyé que una estructura de regulacion del
equipo de trabajo estratégico y efectivo es fundamental para garantizar que los
empleados estén motivados y comprometidos, lo que a su vez ocasiona un mejor
rendimiento para el centro universitario. En general, el informe enfatiza la importancia
de la supervision de los compaiieros y la valoracion del cumplimiento con la finalidad

de lograr las aspiraciones organizacionales y el éxito en una entidad académica.
2.2. Cientifico
2.2.1. Gestion

De acuerdo con Picado y Golovina (2021), la gestion es la planificacion, organizacion,
coordinacién, direccion y control de los recursos (personas, finanzas, materiales y
tiempo) para lograr las metas de la empresa. Implica tomar decisiones importantes,
establecer objetivos, motivar a los empleados y desarrollarlos, asignar bienes y
monitorear su desempefio para alcanzar las metas de manera efectiva y eficiente. Su
eficacia es esencial para el éxito de cualquier organizacién, ya sea una agencia
gubernamental, una entidad sin fines de lucro o una empresa. Esto incluye habilidades
como liderazgo, comunicacion y resolucion de problemas.

La gestion es la forma en que organiza y dirige el flujo de trabajo, las operaciones y los
empleados para lograr los objetivos de la empresa. El propodsito principal de la gerencia
es crear un ambiente que permita a los trabajadores ser productivos y eficientes. Las
estructuras organizacionales solidas sirven como guia para los colaboradores y marcan
el tono y el enfoque de su funcién (Lopez et al., 2021).

Segun Suarez (2018), indica que la gestion es un proceso dentro de una organizacion
que implica la planificacion estratégica, la definicion de objetivos, la direccion de los
recursos humanos y financieros, el despliegue de activos para cumplir las metas y la
medicidn de los resultados. También incluye el registro y almacenamiento de hechos e

informacion para ser utilizados posteriormente o por otras personas en de una entidad.
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e Importancia de la gestion
De acuerdo con Agudelo (2020), en su investigacion, destaca el hecho de que los
términos y conceptos de gestion, asi como las relaciones, han evolucionado a lo largo
de los afios, buscando la satisfaccion total del cliente.
A su vez, la gestion en una empresa ya no se considera una simple actividad local, sino
que debe abordarse con seriedad y responsabilidad gerencial, pues de ello depende su
éxito o fracaso. Como resultado, se puede afirmar que existen tres tareas importantes
que los lideres a cargo de la coordinacion deben utilizar y distinguir, que son la
administracion, el control y la direccion.
La gestion eficaz es el primer paso para garantizar que los medios y esfuerzos de una
organizacion se dirijan hacia sus metas y fines. Establecer objetivos claros, analizar
datos y tomar decisiones informadas sobre como asignar mejor los recursos son formas
de lograrlo.
En cualquier organizacidn, ya sea una empresa, una institucion gubernamental o una
organizacion sin fines de lucro, la gestion tiene un rol vital. Su eficiencia permite
planificar, organizar y controlar los recursos de manera estratégica para maximizar la
eficiencia y eficacia en el logro de los objetivos establecidos.

e Tipos de gestion

a. Gestion financiera

La gestion financiera es la forma en que una institucion gestiona sus recursos
financieros para alcanzar sus objetivos. Esto implica la planificacion, organizacion,
direccion y control de medios como efectivo, inversiones, tarjetas de crédito y otros
activos econdmicos para lograr la sostenibilidad a largo plazo (Acosta et al., 2021).
Los principales objetivos de la gestion financiera incluyen la creacion y el
mantenimiento de la riqueza monetaria de una organizacion, la maximizacion del valor
de los accionistas, la cooperacion del riesgo financiero y la garantia de la transparencia
y la rendicion de cuentas.
Tomar decisiones financieras informadas, la forma de distribuir recursos tales como
inversiones, recursos de liquidez y gastos de capital, es parte de la gestion. Para estimar

el rendimiento financiero futuro y disefiar planes para maximizar los resultados, el
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equipo de direccion financiera estudiard los datos financieros y las tendencias
econdmicas.
La gestion financiera garantiza la estabilidad, el crecimiento y la sostenibilidad de una
empresa, proporcionando una base firme para la planificacion financiera, la toma de
decisiones y el cumplimiento de los objetivos. Esto resulta clave para generar confianza
en los inversores, asegurando la rentabilidad y el crecimiento a largo plazo de una
organizacion.

b. Gestion gerencial
La gestion gerencial es el acto de organizar, dirigir y regular los recursos de una
organizacion para que alcancen ciertos objetivos. Implica administrar personal, activos
y suministros para mejorar la productividad y la eficiencia de una estructura. Los
gerentes son vitales para mantener el buen funcionamiento de una organizacion
mediante la creacion de propositos, la asignacion de presupuestos y el seguimiento de
su progreso (Rojas & Sanchez, 2021).
El éxito de cualquier organizacion depende de la gestion. Los gerentes son responsables
de la planificacion, organizacion, direccion y control de los recursos disponibles con el
fin de lograr los objetivos y metas establecidas. Para lograrlo se debe tener un fuerte
liderazgo, habilidades de comunicacién y la capacidad de tomar decisiones
estratégicas. Ademas, los directivos deben inspirar a sus equipos, crear un entorno
colaborativo y estimulante, y gestionar el talento de los empleados de forma eficaz.

c. Gestion ambiental
La gestién ambiental se puede definir como un sistema de manejo que incluye procesos
para resumir, monitorear, informar, desarrollar e implementar politicas ambientales.
Para preservar la salud del planeta es necesario trabajar con las generaciones futuras,
se debe impulsar un sistema de conduccion basado en el medio ambiente, también
trabaja para conservar la vida en todas sus formas (Virginio, 2023).
Con base en Carbal et al. (2020) la gestion ambiental es un concepto enteramente
emergente y dindmico, se ocupa de la coordinacion del medioambiente que abarca un

negocio. Representa la estructura organizacional, responsabilidades, secuencias,

20



procesos y condiciones previas para la implementacion de una politica corporativa
sostenible.
El medioambiente retine a todos los organismos inanimados y las fuerzas que funcionan
en la naturaleza, incluido el hombre. Las funciones basicas de una buena gestion
ambiental son el establecimiento de metas; direccion de la informacion; apoyo a la
toma de decisiones; organizacion y planificacion de control; programas de
preservacion; implementacion y control; comunicacion; auditoria interna y externa.
Se enfrenta a grandes desafios hoy en dia en términos de cambio climatico, escasez
de recursos naturales y degradacion ambiental. Por lo tanto, la gestion ambiental es
fundamental, ya que promueve comportamientos sostenibles y responsables en todas
las areas de una empresa, minimizando el impacto negativo de la organizacion sobre
el medioambiente y maximizando sus beneficios.

d. Gestion administrativa
Citando a Saavedra y Delgado (2020), destacan que la gestion administrativa es una
teoria que se centra en toda la organizacion en lugar de solo departamentos o
individuos. Se trata de la planificacion, coordinacion, direccidon y control de todas las
actividades de una empresa para lograr sus objetivos. Ayudando de esa forma a los
gerentes a realizar operaciones de manera efectiva, tomar decisiones informadas y
garantizar que se logren las metas de la institucion.
La gestion administrativa es un componente esencial para el funcionamiento eficiente
y efectivo de cualquier organizacion, abarcando diversas areas, como la planificacion,
organizacion, direccion y control de los recursos disponibles, con el objetivo de
alcanzar los objetivos establecidos.

e. Gestion de conocimiento
El acto de descubrir, organizar, almacenar y compartir informacién dentro de una
organizacion se conoce como gestion del conocimiento. Cuando no esta disponible
libremente en una organizacion, puede ser extremadamente costoso para una empresa,
ya que se desperdicia un tiempo valioso buscando datos relevantes en lugar de realizar

actividades centradas en resultados (Y. Medina et al., 2020).

21



Un sistema de gestion del conocimiento aprovecha el conjunto de datos de una
organizacion, lo que ocasiona una mayor eficiencia operativa, se utiliza una base para
respaldar estos sistemas. Por lo general, son cruciales para una buena coordinacion
porque proporcionan una ubicacion centralizada para almacenar informacion y
recuperarla facilmente.

f. Gestion de tecnologia
La gestion de tecnologia permite a las empresas aprovechar sus capacidades
tecnologicas para crear una ventaja para el cliente. Es una coleccion de politicas,
practicas y tecnologias que se utilizan para sacar partido a la innovacion con el fin de
generar, mantener o mejorar el beneficio competitivo de una empresa en funcion de su
conocimiento patentado.
La gestion de la tecnologia se preocupa por la interseccion de los negocios y la
innovacion, incluida no solo su creacion sino también su aplicacion, difusion e impacto.
Es la disciplina que permite a una organizacion usar el desarrollo tecnoldgico de
manera efectiva para alcanzar sus objetivos. Tratando que las personas y el avance
técnico trabajen juntas para que puedan lograr lo que la gente quiere (Estrada, 2023).
La gestion de tecnologia es esencial para aprovechar al maximo las oportunidades que
brinda la tecnologia, optimizando los procesos internos, mejorando la eficiencia y
productividad, y generando ventajas competitivas. Ademas, implica la identificacion y
evaluacion de nuevas tecnologias y su integracion en la estrategia empresarial,
permitiendo la innovacion y la adaptacién a un entorno empresarial en constante
cambio.

g. Gestion de talento humano
La gestion de talento humano se describe como el proceso estratégico cuidadosamente
administrado para atraer al personal adecuado y ayudarlo a alcanzar su maximo
potencial sin perder de vista los objetivos de la organizacion (Estrada, 2023).
La gestion del talento humano es un componente critico para el éxito y la prosperidad
de cualquier organizacion. Se refiere al conjunto de précticas y estrategias utilizadas

para reclutar, seleccionar, desarrollar, retener y motivar a los empleados con el fin de
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aprovechar al maximo su potencial y contribucion al logro de los objetivos

organizacionales.

2.2.2. Gestion de talento humano

Empleando las palabras de Estrada (2023), destaca que la gestion del talento humano
se refiere a un conjunto de politicas y practicas desarrolladas por el area de recursos
humanos (RH) para captar y gestionar al personal de una organizacion. Las empresas
utilizan este proceso para optimizar la contratacion, formacion y retencion de sus
empleados. lo que cubre la planificacion de la fuerza laboral, asi como la participacion,
el aprendizaje, el desarrollo, el desempefio, el reclutamiento y la incorporacion y el
mantenimiento.

La gestion del talento puede garantizar a la organizacién que las personas calificadas
con las habilidades adecuadas estén en la posicion correcta para lograr sus objetivos
comerciales. De hecho, implica un conjunto completo de procesos para identificar,
desplegar y gestionar con el fin de implementar con éxito la estrategia comercial
requerida por la institucion. Estos procedimientos que afectan el ciclo de vida de los
empleados se dividen en tres areas principales: atraccion, retencion y desarrollo.

La gestion del talento humano es una disciplina que se enfoca en el cumplimiento de
objetivos y parametros organizacionales, pero para que ello suceda es necesario y
fundamental contar con el respectivo organigrama estructural y la colaboracion total de
todo el equipo unido y coordinado bajo un mismo fin u objetivo (Chicaiza et al., 2023).
La gestion del talento humano es un area que estd enfocada al logro de metas y
parametros organizacionales. Para que esto suceda es imprescindible y necesario contar
con un organigrama estructural, asi como la total colaboracion y coordinacion de todo
el equipo.

La gestion del talento humano reconoce que los empleados son los activos mas valiosos
de una organizacion y que sus talentos, habilidades y compromiso son factores clave
para el desempefio y la competitividad. Esto implica la identificacion y desarrollo, asi
como la implementaciéon de programas de educacidén, formacion, la promocion,

fomento del compromiso y motivacion de los empleados.
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e Importancia de la gestion del talento humano
La gestion del talento humano ayuda a las organizaciones a atraer y retener empleados
valiosos. Esto se puede lograr implementando estrategias efectivas de reclutamiento,
retencion y seleccion, asi como crear un ambiente de trabajo propicio a oportunidades
de crecimiento y desarrollo (Maldonado, 2023).
La gestion eficiente del talento mejora el rendimiento de los trabajadores y su
productividad. Esto se logra mediante la identificacion de las habilidades,
competencias y programas de capacitacion necesarios para ayudar a los empleados a
alcanzar su maximo potencial.
Olivos et al. (2023), sefialan que la gestion del talento humano fomenta la creatividad,
el pensamiento innovador y la adaptabilidad al cambio de las organizaciones. La
motivacion y el compromiso de los empleados promueve un ambiente de trabajo
propicio para nuevas ideas y tareas en equipo.
Una buena gestion del talento humano contribuye a la creacion de un clima laboral
positivo y saludable. Esto se traduce en empleados satisfechos, comprometidos y
motivados, lo que a su vez reduce el ausentismo, la rotacion de personal y mejora la
relacion entre los miembros del equipo.
Con la creciente importancia del capital humano en la economia del conocimiento, la
gestion del talento se ha convertido en una funcion fundamental para las organizaciones
que buscan atraer y retener a los mejores talentos y seguir siendo competitivas en el
mundo.

e Objetivos de la gestion del talento humano
El objetivo clave de la gestion del talento es atraer al personal idoneo y seleccionarlo.
Es el proceso de identificacion, reclutamiento y contratacion de candidatos con las mas
altas calificaciones que puedan cubrir los puestos de trabajo en la empresa. Para
lograrlo, se debe implementar una seleccion del personal efectivo, que implica en la
difusion y promocion del puesto, la busqueda proactiva, asi como la evaluacion de
curriculums, entrevistas y test de seleccion (Farias y Ruiz, 2023).
La gestion del talento debe incluir el desarrollo y la formacion, ya que permite a los

empleados adquirir las habilidades y conocimientos necesarios para desempefiar su
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trabajo de forma Optima. Fomentan el crecimiento de las personas, crean un lugar de
labor positivo e impactan en el éxito y la competitividad.
A juicio de Calderdn et al. (2023), en la gestion del talento humano, el objetivo de
retencion del recurso es crucial, debido a que busca mantener empleados valiosos y
talentosos en la organizacion a largo plazo. Las empresas enfrentan un desafio
importante para retener a los colaboradores, ya que la pérdida de personal clave puede
afectar negativamente la productividad, la continuidad operativa y la capacidad de
innovacion.
La gestion del desempeiio tiene como objetivo maximizar las habilidades de los
empleados, alineando sus acciones y resultados con los objetivos estratégicos de la
empresa. Siendo un proceso continuo que incluye establecer expectativas claras,
brindar retroalimentacién constante, identificar areas de mejora y reconocer las
contribuciones y los logros de los trabajadores.

e Procesos de la gestion de talento humano
El proceso de gestion del talento humano implica varios pasos, incluida la
identificacion de las necesidades de talento, la contratacion, la seleccion del talento
adecuado, su desarrollo y formacion, y la retencion de los mejores a través de
compensaciones y oportunidades de desarrollo profesional. También implica la gestion
del rendimiento y la retroalimentacion para garantizar que el talento cumpla con las
expectativas. y alinedndose con la organizacion (Bustamante et al., 2019).
El proceso requiere que los equipos de contratacion, formacion y desarrollo y gestion
del rendimiento aseguren que el talento se identifique, desarrolle y retenga. La gestion
eficaz puede mejorar el rendimiento de la organizacion, aumentar la satisfaccion del
compromiso de los empleados y, en Ultima instancia, conducir a una empresa mas
exitosa y sostenible.

a. Reclutamiento
La contratacion es la funcion principal del departamento de recursos humanos y el
proceso de incorporacion es el primer paso para lograr la calidad competitiva y la

ventaja estratégica para la asociacion (Salinas y Malpartida, 2020). El reclutamiento es
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la etapa de descubrir y atrapar candidatos calificados o apropiados para llenar el puesto
vacante.
Segun Rivera (2019), el proceso de reclutamiento consiste en encontrar o seleccionar
y contratar a los candidatos mejor calificados dentro o fuera de una organizacion para
un trabajo en particular. Implica examinar los requisitos del puesto, atraer empleados a
la ocupacion, evaluar y elegir al aspirante, supervisas y coordinar con el nuevo
empleado. El departamento de recursos humanos también es responsable de elegir al
destacado candidato para el cargo en funcion de las necesidades de la institucion.
El proceso de contratacién incluye un procedimiento sistematico desde la busqueda de
candidatos hasta la orquestacion y conduccion de las entrevistas y requiere numerosos
recursos y tiempo. Los métodos y procedimientos utilizados para adquirir una
comprension de los puestos de trabajo se denominan andlisis del cargo. Existen
principalmente dos fuentes de contratacion: interna y externa.

e Reclutamiento interno
Considerando a Mendieta et al. (2020), el reclutamiento interno es la practica de llenar
vacantes en una organizacion con empleados existentes. Esto implica identificar,
promover y desarrollar trabajadores calificados dentro de una organizacion en lugar de
buscar candidatos externos. Se puede llevar a cabo a través de una variedad de métodos,
que incluyen anuncios de trabajo, tableros internos, software de gestion de talentos y
referencias.
El reclutamiento interno ofrece muchos beneficios, estos incluyen ahorros de costos en
comparacion con el reclutamiento externo, incorporacion e integracion mas rapidas
para los nuevos empleados y la capacidad de retener el conocimiento institucional y las
culturas organizacionales. También ayuda a fomentar una cultura de aprendizaje y el
desarrollo continuos dentro de la organizacion.
El reclutamiento interno es una forma de maximizar el potencial y el talento de los
empleados existentes, brindandoles oportunidades de crecimiento y avance dentro de
la empresa. Los trabajadores pueden desarrollar sus habilidades y conocimientos, asi
como asumir nuevas responsabilidades. Esto fomenta la lealtad y el compromiso, ya

que pueden ver una carrera profesional clara dentro de la empresa.
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e Reclutamiento externo
El reclutamiento externo se refiere al proceso de contratacion no perteneciente a la
organizacion para cubrir puestos vacantes. El objetivo principal es traer nuevos
talentos, habilidades y perspectivas que puedan contribuir al éxito de la empresa,
adoptandose a varias formas, como ofertas, referencias, ferias y biisqueda de personal
(Maldonado, 2023).
Torres et al. (2020), afirman que los nuevos empleados son contratados fuera de la
empresa cuando se incorporan por primera vez. La contratacion externa tiene la ventaja
de aportar nuevas perspectivas y caracteristicas a una empresa. El grupo de candidatos
disponibles es mas grande, y esto es especialmente cierto si una empresa estd dispuesta
y es capaz de invertir en procesos de contratacion.
El proceso implica la seleccion de los candidatos mas calificados en funcion de sus
habilidades, experiencia y encaje en la cultura y los valores de la organizacion. El
reclutamiento externo puede ser una tarea, pero con el enfoque y la estrategia correctos,
puede ayudar a las organizaciones a atraer y contratar el talento disponible en el
mercado.

e Entornos y canales de reclutamiento
Entornos y canales de contratacion se refiere a todos los lugares a través de los cuales
una organizacion recluta candidatos para cubrir sus puestos vacantes. Estos medios
pueden incluir lugares internos y externos, ya que utilizan varias estrategias y tcticas
para atraer talento calificado a su organizacion (Pérez, 2019).
Los canales de reclutamiento, que pueden ser tanto internos como externos, se utilizan
para identificar a los posibles candidatos. Algunos de los canales internos de
reclutamiento incluyen informar a los empleados que se ha creado un trabajo, solicitar
candidatos para ocupar el puesto, volver a contratar a los trabajadores existentes y usar
bases de datos de empleados. Para la contratacion externa se pueden utilizar las redes
sociales, asi como portales de empleo o lideres sindicales. Es crucial elegir los canales
correctos para su publico objetivo, el costo de distribucion del mensaje y la duracion
requerida para realizar el reclutamiento. Es importante evaluar y analizar cada situacion

antes de elegir la contratacion interna o externa adecuada.
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Canales de reclutamiento interno

Los canales internos de reclutamiento son los diversos métodos y formas que utilizan
las organizaciones para cubrir vacantes de trabajo mediante la promocién y atraccion
de candidatos que ya trabajan para la organizacion, se utilizan para identificar y
seleccionar empleados con potencial para ocupar puestos superiores o diferentes en la
organizacion.

Publicacion interna de vacantes

La publicacion interna de puestos de trabajo es un método de contratacion que utilizan
las organizaciones para informar a sus empleados sobre las oportunidades de empleo
antes de darlas a conocer al publico. Esto permite a los empleados obtener informacion
privilegiada sobre los puestos vacantes y postularse (Rivera, 2019).

Las ofertas de trabajo interno generalmente se realizan a través de una variedad de
medios, como tableros de anuncios dentro de la empresa, intranets o correos
electronicos dirigidos. Esto se utiliza para comunicar informacion detallada sobre los
puestos vacantes, incluidas las descripciones y los requisitos.

La publicacion interna de puestos de trabajo tiene la ventaja de que promueve el
crecimiento y la promocién interna, lo que permite que los empleados progresen
profesionalmente dentro de la organizacion. La oportunidad de que los trabajadores
actuales usen sus habilidades, conocimientos y experiencia en nuevos puestos, asi
como también ganar exposicion en otras areas del negocio, es un gran beneficio.

La publicacién interna de vacantes es una estrategia valiosa en la gestion del talento
humano, ya que promueve el crecimiento y la retencion de empleados, fomenta la
promocion interna y contribuye a la construccion de una fuerza laboral comprometida
y motivada. Al brindar a los empleados la oportunidad de avanzar en sus carreras dentro
de la organizacion, se fortalece la lealtad y el compromiso hacia la empresa, lo que a
su vez puede impactar positivamente en el desempefio y el éxito general de la
organizacion.

Programas de referencia

Los programas de referencia son una estrategia para el reclutamiento interno que

consiste en recompensar a los empleados que recomiendan candidatos para ocupar
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puestos vacantes dentro de una organizacion. A los empleados que refieren a un
candidato que es contratado y se queda por un cierto periodo de tiempo se les ofrecen
incentivos como bonos y reconocimientos (Rivera, 2019).

Los programas de recomendacion permiten a las empresas aprovechar el poder de las
redes de sus empleados. A los empleados a menudo se les presenta a personas talentosas
y calificadas que pueden adaptarse a la cultura y los requisitos de su empresa. Los
candidatos referidos también tienen mas probabilidades de encajar en el trabajo y
adaptarse rapidamente al lugar de trabajo, ya que fueron recomendados por alguien
familiarizado con la institucion.

Los programas de recomendacion son una forma efectiva de reclutar a los mejores
candidatos y aprovechar los contactos de los empleados. Estos programas fomentan la
participacion de los empleados en el proceso de contratacion, crean un sentido de
pertenencia y ayudan a construir una fuerza laboral motivada y comprometida.
Fomenta la participacion en la identificacion de talentos para mejorar la capacidad de
su organizacidn para atraer a los mejores candidatos.

Programas de desarrollo y promocion

Los programas de desarrollo y promocion son herramientas importantes en la gestion
del talento humano porque permiten fortalecer las habilidades de los trabajadores al
mismo tiempo que les brindan posibilidades de crecimiento y ascenso dentro de la
empresa. Tiene como objetivo potenciar el crecimiento profesional y personal de los
trabajadores brindandoles la oportunidad de adquirir nuevas habilidades, informacion
y experiencias que les permitan asumir mayores responsabilidades y desafios en sus
carreras profesionales (Rivera, 2019).

La extension de los programas de referencia implica promover activamente esta
practica entre los empleados, incentivandolos a compartir oportunidades de empleo
con sus redes personales y profesionales. Esto se puede lograr a través de campanas
de comunicacién interna, reuniones informativas, materiales promocionales y

capacitaciones especificas sobre como referir candidatos.
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Transferencias internas

Las transferencias internas, también conocidas como gestion del talento, son practicas
comunes en las que los empleados pasan de un equipo o departamento a otro dentro de
la organizacion. Puede ser temporales o permanentes y estan disefiadas para desarrollar
y utilizar el talento interno, asi como para satisfacer las necesidades de personal y
habilidades de la empresa (Rivera, 2019).

Las organizaciones pueden brindar a sus empleados nuevas perspectivas, experiencias
y conocimientos al permitirles trabajar en diferentes proyectos o areas funcionales.
Pueden ampliar su comprension y vision de la empresa, al mismo tiempo que
desarrollan habilidades transferibles que beneficiaran su crecimiento profesional a
largo plazo.

Es fundamental enfatizar que las transferencias internas deben realizarse de manera
equitativa y justa, teniendo en cuenta las capacidades, las aspiraciones y necesidades
de los empleados, asi como las de la empresa. Es crucial tener una comunicacion clara
y transparente, asi como un plan adecuado para garantizar que las transferencias
internas beneficien tanto a los empleados como a la empresa.

La extension de las transferencias internas en la gestion del talento humano permite
aprovechar y desarrollar el potencial interno de los empleados, promoviendo su
crecimiento profesional y contribuyendo a la satisfaccion y retencion de los mejores
talentos. Estas practicas ayudan a construir una fuerza laboral versatil y adaptable,
capaz de enfrentar los desafios cambiantes del entorno empresarial y maximizar el
rendimiento organizacional.

Programas de rotacion de puestos

Los programas de rotacion de puestos son una estrategia utilizada en la gestion del
talento humano que consiste en mover a los empleados a través de diferentes roles y
responsabilidades dentro de la organizacion. Estos programas tienen como objetivo
brindar a los empleados la oportunidad de adquirir una amplia experiencia en distintas
areas de la empresa, desarrollar habilidades versatiles y promover su crecimiento

profesional (Rivera, 2019).
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Al extender los programas de rotacion de puestos, las organizaciones pueden fomentar
el aprendizaje continuo y el desarrollo de habilidades transferibles en sus empleados.
Al exponer a los empleados a diferentes areas funcionales, equipos y proyectos, se les
brinda la oportunidad de ampliar su conocimiento sobre el negocio en general,
comprender mejor los procesos internos y desarrollar una perspectiva mas amplia.
Estos programas también tienen beneficios significativos para la organizacion. Al
permitir que los empleados adquieran experiencia en diversas areas, la empresa se
beneficia de un talento mas versatil y adaptable. Los empleados que han pasado por
diferentes roles y responsabilidades tienen una comprension mas completa de la
organizacion y pueden contribuir de manera mas efectiva a la toma de decisiones
estratégicas.

La extension de los programas de rotacion de puestos en la gestion del talento humano
permite desarrollar empleados versatiles, con conocimientos y habilidades en
diferentes areas de la organizacion. Estos programas promueven el crecimiento y
desarrollo profesional de los empleados, fomentan la colaboracion y contribuyen a una
cultura organizacional mas dindmica y adaptable. Al mismo tiempo, las organizaciones
se benefician al contar con empleados mas polifacéticos y con una comprension global
de la empresa.

Canales de reclutamiento externo

Los canales de reclutamiento externo se refieren a los medios y métodos utilizados por
las organizaciones para atraer y seleccionar talento fuera de la empresa. Estos canales
son clave para ampliar la base de candidatos y encontrar profesionales calificados que
se ajusten a los requisitos de los puestos vacantes.

Publicacion en sitios web

La publicacioén en sitios web de empleo se refiere al proceso de anunciar y promocionar
las vacantes de trabajo de una organizacion en plataformas en linea dedicada a conectar
a empleadores y candidatos en busca de oportunidades laborales. Estos sitios web,
también conocidos como bolsas de trabajo o portales de empleo, actian como
intermediarios entre las empresas y los profesionales en busqueda de empleo (Cisneros

et al., 2022).
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La publicacion en sitios web de empleo permite a las organizaciones crear anuncios
detallados y atractivos que describen los requisitos del puesto, las responsabilidades,
los beneficios y cualquier otra informacion relevante para atraer a candidatos
calificados. Estos anuncios suelen incluir un resumen de la empresa, una descripcion
del puesto, los requisitos y habilidades necesarias, asi como instrucciones sobre como
aplicar.

La publicacion en sitios web de empleo es una estrategia eficaz para llegar a un amplio
grupo de candidatos, aumentar la visibilidad de las vacantes de trabajo y agilizar el
proceso de reclutamiento al recibir aplicaciones de manera rapida y organizada.
Ademas, estos sitios web suelen ofrecer herramientas y funciones adicionales, como la
posibilidad de realizar busquedas avanzadas, recibir alertas de empleo y acceder a
recursos de desarrollo profesional para los candidatos.

Redes sociales empresariales

Las redes sociales profesionales son plataformas en linea disefiada especificamente
para conectar a profesionales de diferentes sectores y facilitar la interaccion,
colaboracion y oportunidades laborales en un entorno digital. Estas redes se centran en
el desarrollo de contactos profesionales, el intercambio de informacion relevante y el
establecimiento de relaciones comerciales (Hanze, 2020).

Las redes sociales profesionales proporcionan un espacio virtual donde los usuarios
pueden crear perfiles detallados que destacan su experiencia laboral, educacion,
habilidades y logros profesionales. Estas plataformas permiten a los usuarios
conectarse con colegas, compafieros de trabajo, reclutadores y personas de la industria
en general. Los usuarios pueden enviar y recibir mensajes, compartir contenido
relacionado con su campo profesional, participar en grupos de discusion y estar al tanto
de las ultimas noticias y tendencias en su industria.

Las redes sociales profesionales, se han convertido en herramientas indispensables para
la gestion de la carrera profesional y el desarrollo de contactos en el entorno laboral
actual. Estas plataformas ofrecen una combinacion Unica de recursos de networking,

desarrollo profesional y acceso a oportunidades laborales, lo que las convierte en un
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componente esencial en la estrategia de gestion de la carrera y la construccion de una
solida presencia en linea en el &mbito profesional.

Anuncios en periodicos y revistas

Los anuncios en periodicos y revistas son formas tradicionales de publicidad impresa
que se utilizan para promocionar productos, servicios o, en el caso del reclutamiento,
para anunciar vacantes de empleo. Estos anuncios consisten en colocar mensajes y
descripciones de trabajo en publicaciones impresas que llegan a un publico amplio
(Fernandez, 2023).

Los anuncios en periodicos y revistas ofrecen la ventaja de llegar a una audiencia
diversa y potencialmente amplia, ya que estas publicaciones suelen ser de distribucion
masiva y abarcan diferentes segmentos demograficos. Los anunciantes pueden elegir
el periddico o la revista especifica en funcion del publico objetivo al que desean llegar.
Los anuncios en periddicos y revistas han sido una estrategia comun en el
reclutamiento, con el advenimiento de las tecnologias digitales y las plataformas en
linea, su popularidad ha disminuido en comparacion con los canales de reclutamiento
digital mas dindmicos y amplios. Sin embargo, todavia pueden ser una opcion efectiva
para llegar a segmentos especificos de la poblacion o cuando se busca atraer candidatos
locales en areas geograficas especificas.

Ferias de empleo

Las ferias de empleo son eventos organizados con el propdsito de conectar a
empleadores con personas que buscan empleo. Estas ferias brindan una plataforma
fisica donde los empleadores pueden exhibir sus oportunidades laborales y los
candidatos pueden presentar sus habilidades y experiencia (Fernandez, 2023).

En una feria de empleo, los empleadores suelen tener stands o mesas donde exhiben
informacion sobre su empresa, los puestos de trabajo disponibles y los requisitos para
aplicar. Los candidatos interesados pueden visitar los stands, entregar sus curriculums,
participar en entrevistas preliminares y obtener mas informacion sobre las
oportunidades laborales.

Las ferias de empleo pueden ser generales, abiertas a candidatos de diversas industrias

y niveles de experiencia, o especializadas, enfocadas en un sector o campo laboral
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especifico. Estas ferias pueden ser organizadas por instituciones educativas, gobiernos,
camaras de comercio, organizaciones sin fines de lucro u otras entidades relacionadas
con el empleo.

e Evaluacion de los candidatos
La evaluacion de candidatos es un proceso mediante el cual se analizan y valoran las
habilidades, competencias, conocimientos y experiencia de los aspirantes a un puesto
de trabajo. El objetivo de esta evaluacion es determinar la idoneidad de los candidatos
para desempeniar las responsabilidades y tareas del puesto vacante (Juipa, 2022).
Durante la evaluacion de candidatos se pueden utilizar diferentes herramientas y
técnicas, como entrevistas individuales o grupales, pruebas de conocimiento o
habilidades especificas, evaluaciones psicométricas, referencias laborales 'y
verificacion de antecedentes. Estas herramientas permiten obtener informacion
relevante sobre las capacidades y aptitudes de los candidatos, asi como su ajuste
cultural y su potencial de desarrollo.
La evaluacion de candidatos es un proceso clave en el reclutamiento y seleccion de
personal, ya que permite tomar decisiones fundamentadas y seleccionar a los
candidatos mas adecuados para el puesto. Ademads, contribuye a minimizar los riesgos
de equivocaciones en la contratacion y a asegurar la adecuacion entre las competencias
de los candidatos y los requisitos del puesto y la organizacion.
Evaluacion de las habilidades técnicas
Segtn Leans (2022), la evaluacion de habilidades técnicas es un proceso utilizado para
medir y evaluar las competencias y conocimientos especificos requeridos para
desempetiar un determinado trabajo o puesto. Se centra en las habilidades técnicas y
practicas que son necesarias para llevar a cabo tareas y responsabilidades especificas
dentro de un campo o industria.
La evaluacion de habilidades técnicas puede implicar pruebas practicas, ejercicios de
simulacion, cuestionarios o examenes disefiados para evaluar el nivel de competencia
de un candidato en areas especificas relacionadas con el trabajo. Pueden incluir

conocimientos especializados, destrezas técnicas, capacidad para utilizar herramientas
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y tecnologias especificas, asi como la capacidad para aplicar esos conocimientos y
habilidades en situaciones reales de trabajo.

Esta evaluacion ayuda a los empleadores a identificar a los candidatos con las
habilidades y competencias técnicas necesarias para desempefiar eficazmente las
funciones del puesto, lo que a su vez contribuye a la seleccion y contratacion de
personal calificado y a un mejor ajuste a las necesidades de la organizacion.
Evaluacion de las habilidades blandas

La evaluacion de habilidades blandas es un método sistematico y objetivo para medir
las competencias personales que se extienden mas alld de las habilidades o
conocimientos técnicos de un individuo, incluidas las competencias interpersonales,
sociales y emocionales que influyen en la forma en que las personas interactan, se
comunican e interactuan tanto en contextos profesionales como personales (Rodriguez
et al., 2021).

Las habilidades blandas incluyen aspectos como la capacidad de comunicacion
efectiva, la inteligencia emocional, la empatia, la resolucion de problemas, la toma de
decisiones, la adaptabilidad, el liderazgo, la colaboracion, la creatividad y otras
habilidades sociales y emocionales relevantes en el entorno laboral.

Esta evaluacion es importante en el ambito laboral, ya que las habilidades blandas
desempetian un papel fundamental en el éxito profesional y en la interaccion efectiva
con colegas, clientes y superiores. Las organizaciones valoran cada vez mads estas
habilidades en sus procesos de seleccion, desarrollo y promocioén, reconociendo su
impacto en la productividad, el clima laboral y la capacidad de adaptacion a los
cambios.

Evaluaciones psicométricas

La evaluacion psicométrica se refiere a la medicion de caracteristicas psicoldgicas,
como habilidades cognitivas, aptitudes, personalidad y rasgos emocionales, mediante
el uso de pruebas estandarizadas y cientificamente validadas. Se disefian para obtener
informacion objetiva y cuantitativa sobre los aspectos psicologicos de un individuo,
con el fin de comprender su comportamiento, capacidades y caracteristicas relevantes

para un determinado contexto, como el laboral (Barria et al., 2021).
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Las evaluaciones psicométricas utilizan diversos instrumentos y técnicas, como
cuestionarios, escalas, pruebas de inteligencia, pruebas de personalidad y otras
herramientas especificas. Estas pruebas se administran de manera estandarizada y
suelen contar con normas de referencia para comparar los resultados de los individuos
evaluados.

La evaluacion psicométrica permite obtener informacion objetiva y confiable sobre las
caracteristicas psicologicas de los individuos, lo que puede ser de gran utilidad en los
procesos de seleccion de personal, la identificacion de talento, el desarrollo de planes
de capacitacion y desarrollo, la toma de decisiones en el ambito laboral y otros
contextos en los que se requiere comprender y evaluar los aspectos psicoldgicos de las
personas de manera rigurosa y cientifica.

Entrevistas

La entrevista es un proceso de comunicacion y interaccion entre dos o mas personas,
en el cual se realiza una serie de preguntas y respuestas con el objetivo de obtener
informacion, conocer a profundidad a una persona o evaluar sus habilidades,
competencias y aptitudes. Es una técnica ampliamente utilizada en diversos ambitos,
como el laboral, académico, periodistico y de investigacion (J. Martinez y Mateus,
2019).

En el contexto del reclutamiento y seleccion de personal, la entrevista se utiliza para
evaluar a los candidatos y determinar su idoneidad para un puesto de trabajo especifico.
Durante la entrevista, se pueden explorar aspectos como la experiencia laboral,
formacion académica, habilidades técnicas, competencias sociales, motivaciones y
valores. Ademas, se pueden realizar preguntas situacionales o hipotéticas para evaluar
como el candidato responderia a determinadas situaciones o desafios laborales.

La entrevista es un proceso de comunicacion e interaccion entre personas con el
objetivo de obtener informacién y evaluar habilidades es bastante acertada. Es una
herramienta fundamental en el ambito laboral y en otros contextos, ya que permite
conocer de manera mas profunda a las personas, sus experiencias, conocimientos y

aptitudes.
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Evaluacion de casos o ejercicios practicos

Para Barria et al. (2021), la evaluacion de casos o ejercicios practicos es un método
utilizado en procesos de seleccion y evaluacion de personal, donde se presentan
situaciones o problemas reales relacionados con el puesto de trabajo y se solicita al
candidato que los resuelva o dé respuesta a través de un ejercicio practico.

Este tipo de evaluacion tiene como objetivo evaluar la capacidad del candidato para
aplicar sus conocimientos y habilidades en situaciones concretas, asi como su
capacidad de analisis, resolucion de problemas, toma de decisiones y pensamiento
critico. A través de la evaluacion de casos o ejercicios practicos, se busca obtener una
vision mas realista y concreta de las competencias y habilidades del candidato, mas alla
de su experiencia o formacion teorica.

Los casos o ejercicios practicos pueden presentarse de diversas formas, como analisis
de casos, resolucion de problemas, simulaciones o role-plays. La evaluacion de estos
casos se realiza mediante la observacion de las acciones y respuestas del candidato, asi
como la calidad de sus soluciones y la forma en que se desenvuelve en situaciones
practicas. Este tipo de evaluacion es especialmente util para puestos que requieren
habilidades practicas especificas y donde es importante evaluar la capacidad de aplicar
conocimientos en el entorno laboral real.

Este proceso de evaluacion es un método muy efectivo y relevante en los procesos de
seleccion y evaluacion de personal. Este enfoque permite evaluar de manera mas
precisa las habilidades y competencias de los candidatos, ya que se les presenta
situaciones reales o similares a las que enfrentarian en el puesto de trabajo.
Verificacion de las referencias laborales

La verificacion de las referencias laborales es un procedimiento que implica la
confirmacion y validacion de la informacién proporcionada por un candidato a un
puesto de trabajo sobre su historial laboral, desempefio y experiencia previa. Esta
verificacion se lleva a cabo a través del contacto directo con las referencias laborales
proporcionadas por el candidato, como anteriores empleadores, supervisores o colegas,
con el proposito de obtener una comprension precisa y objetiva de la trayectoria laboral

del candidato (Ceballos et al., 2021).
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Durante la verificacion de referencias laborales, se pueden indagar aspectos como el
periodo de empleo, el cargo ocupado, las responsabilidades y tareas desempenadas, el
desempefio laboral, la relacion con compafieros y superiores, entre otros. Esta
informacion proporciona a los empleadores una perspectiva mas amplia sobre la
trayectoria y el comportamiento laboral del candidato, lo que les ayuda a tomar
decisiones mas informadas y acertadas en cuanto a la contratacion.
La verificacion de referencias laborales es una herramienta importante en los procesos
de seleccion, ya que permite obtener informacion adicional y objetiva sobre los
antecedentes laborales de los candidatos, asi como validar su experiencia y
competencias. Ademas, brinda la oportunidad de detectar posibles inconsistencias o
discrepancias en la informacion proporcionada por el candidato, lo que ayuda a
garantizar una contrataciéon mas sélida y confiable.

e Seleccion del personal
Para Risco et al. (2021), la etapa final consiste en contratar a los candidatos mas
calificados en funcion de la informacion recopilada en el curso de la eleccion. Esta
decision generalmente la tomara el gerente de contratacion de un equipo de seleccion,
quien tendra en cuenta las calificaciones y habilidades del candidato, su experiencia,
adecuacion cultural y potencial de crecimiento dentro de la empresa.
La seleccion de personal suele ser un proceso de varios pasos, que comienza con la
definicidn de los requisitos del cargo y la formacidn de una especificacion de la persona
y una descripcion del empleo (Martinez y Vargas, 2019). Es relevante para delinear las
habilidades y calificaciones requeridas para el rol. Las estrategias de reclutamiento se
utilizan luego para encontrar un grupo de candidatos, estos incluyen la publicidad del
puesto, el uso de portales de empleo en linea o agencias de contratacion, asi como la
creacion de redes y la utilizacion de bolsas de trabajo.
La seleccion de personal se refiere a un proceso que implica la identificacion,
evaluacion y eleccion de personas para desempenar funciones laborales especificas
dentro de una institucion. Es un aspecto importante de la gestion de recursos humanos,

su objetivo es contratar a los mejores individuos para el trabajo en funcion de sus

38



habilidades, calificaciones, experiencia y potencial para hacer una contribucion
positiva al éxito de la organizacion (Torres et al., 2020).

Una vez que los candidatos envian sus solicitudes, se revisan cuidadosamente para
identificar aquellos que cumplen con los criterios iniciales. Se emplean entrevistas,
evaluaciones y diferentes técnicas de seleccion para determinar la idoneidad de los
aspirantes para el puesto. Estos métodos de designacion pueden incluir interrogatorios
conductuales, de panel o estructuradas, asi como valoraciones de personalidad, pruebas
de aptitud y muestras de trabajo.

La seleccion de personal es crucial para establecer una fuerza laboral calificada y de
alto rendimiento. Seleccionar a las mejores personas para cada funcion puede ayudar a
las organizaciones a aumentar la productividad, mejorar el compromiso y la
satisfaccion de los empleados, reducir la rotaciébn y contribuir a sus objetivos
comerciales. Este proceso requiere una planificaciéon minuciosa, evaluaciones justas e
imparciales y un énfasis en hacer coincidir las capacidades individuales con las
necesidades de la empresa.

Importancia de la seleccion

La seleccion permite identificar a los candidatos con las competencias, habilidades y
experiencia necesaria para desempenarse de manera efectiva en el puesto de trabajo.
Al encontrar la persona adecuada para cada posicion, se aumenta la probabilidad de
¢éxito y se minimizan los riesgos de contratar a alguien que no esté capacitado o no se
ajuste a las exigencias del puesto (Puma, 2020).

Al seleccionar a los candidatos mas idoneos, se fomenta un mayor nivel de
productividad y rendimiento en la organizacioén. Los empleados que son seleccionados
adecuadamente tienden a ser mas motivados, comprometidos y capaces de realizar sus
tareas de manera eficiente, lo que se traduce en un mejor desempeinio individual y
colectivo.

La seleccion posee un papel en la conformacion y preservacion de la cultura
organizacional. Al reclutar y seleccionar candidatos que se ajusten a los valores,

objetivos y estilo de trabajo de la organizacion, se fortalece la identidad y cohesion

39



interna. Esto facilita la integracion de los nuevos empleados y contribuye a un ambiente
de trabajo armonioso y colaborativo.
La seleccion de personal es un proceso estratégico que impacta en la calidad de los
recursos humanos de una organizacion. Una seleccion adecuada permite contar con
empleados competentes y comprometidos, mejorando la productividad, retencion de
talento y la coherencia con la cultura organizacional. Por tanto, es fundamental dedicar
tiempo y recursos a la seleccion para asegurar una gestion exitosa del talento humano.
e Desarrollo y planes de sucesion
Para Lopez y Vazquez (2022), las organizaciones utilizan los planes de sucesion y
desarrollo como iniciativas estratégicas para desarrollar y mejorar las habilidades,
conocimientos y capacidades de los empleados. Estos programas tienen como objetivo
identificar a los colaboradores de alto potencial dentro de la organizacion y ayudarlos
a potenciar sus competencias y saberes, para que puedan asumir roles clave de
liderazgo y gestion en el futuro.
Los empleados deben tener la oportunidad de seguir aprendiendo y creciendo a través
de planes de desarrollo. Se pueden incluir programas de capacitacion, talleres y
tutorias, asi como oportunidades educativas. El objetivo de este programa es ayudar a
los trabajadores a mejorar sus habilidades y conocimientos actuales, de igual forma a
desarrollar nuevas competencias en consonancia con los objetivos de la organizacion.
El desarrollo y planes de sucesion revisten una gran importancia dentro de la gestion
de recursos humanos de una organizacion. Estos términos hacen referencia a la
implementacion de estrategias y programas que buscan cultivar y fortalecer las
habilidades, competencias y potencial de los empleados, asi como identificar y preparar
a posibles sucesores para roles clave en la organizacion (Watkins & Briano, 2019).
Estos planes contribuyen a una cultura que fomenta el aprendizaje y el crecimiento,
fomentando un sentido de proposito y compromiso en los empleados. Los programas
de desarrollo y sucesion también apoyan la sostenibilidad organizacional, al cultivar
un grupo de lideres capaces de impulsar la innovacion, adaptarse al cambio y conducir

a la organizacion hacia el éxito a lo largo del tiempo.
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e Formacion
La formacion es el proceso de proporcionar a un individuo los conocimientos y
habilidades especificos que necesita para hacer bien su trabajo y mejorar el desempefio
general. Se trata de ejercicios de aprendizaje estructurado que estan disefiados para que
las personas mejoren sus capacidades y cumplan con los requisitos del empleo, asi
como con los objetivos de la organizacion (Mlzquiz y Ramirez, 2022).
Los programas de formacion pueden adoptar muchas formas, incluyendo instruccion
en el aula, capacitacion en el trabajo, mdédulos de aprendizaje electronico, talleres y
seminarios. Los proyectos de formacion cubren una variedad de temas que incluyen
habilidades técnicas, conocimientos especificos de un trabajo, competencias blandas
como comunicacion, actividades en equipo, desarrollo de liderazgo y capacitacion en
cumplimiento.
Es importante proporcionar a los empleados las habilidades y el conocimiento que
necesitan para hacer su trabajo de manera competente. Mejora su desempeiio,
incrementa la productividad y la eficiencia, lo que conduce a mejores resultados
organizacionales. Al brindar oportunidades de desarrollo personal y profesional, la
capacitacion también aumenta la satisfaccion y el compromiso de los colaboradores
(Amar, 2022).

e Remuneracion y beneficios
A cambio del trabajo que realizan y las contribuciones que hacen a una organizacion,
los empleados son compensados. Es un término amplio que incluye recompensas
econdmicas y no financieras destinadas a motivar a los colaboradores, atraerlos y
mantenerlos.
La compensacion monetaria que reciben los empleados incluye salario base, bonos y
comisiones. Por lo general, se basa en las responsabilidades del trabajo y en factores
como las habilidades, la experiencia y el desempefio. El objetivo es recompensar y
reconocer las contribuciones mientras se alinea con los estdndares del mercado(Amar,
2022).
Los beneficios son una recompensa no monetaria que se ofrece a los empleados con la

intencion de aumentar su satisfaccion laboral. El seguro de salud, los planes de
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jubilacidon y el tiempo libre pagado, los arreglos de trabajo flexibles, los programas de
asistencia al empleado, las oportunidades de desarrollo profesional y otras ventajas son
ejemplos de estas recompensas. Los incentivos apoyan el equilibrio entre la ocupacion,
la vida personal, el bienestar mental y fisico y la seguridad econdmica a largo plazo de
los trabajadores (Sanchez y Gonzalez, 2022).
Las remuneraciones y los beneficios son importantes porque pueden atraer y retener
talento, motivar a los trabajadores a rendir al maximo y crear un entorno positivo y de
apoyo. Los paquetes justos y competitivos ayudan a las empresas a captar candidatos
calificados y reducir la rotacion. Ofrecer ventajas deseables puede aumentar el
compromiso y la lealtad de los empleados.
Ademas, la remuneracion y los beneficios juegan un rol relevante en la creacion de una
cultura organizacional de equidad. Es mas probable que los empleados estén motivados
para lograr los objetivos de la organizacion si sienten que sus esfuerzos han sido
recompensados y compensados de manera justa (Meléndez y Carrasco, 2021).
Las organizaciones deben comparar y revisar regularmente sus programas de
remuneracion y beneficios para empleados para seguir siendo competitivas en el
mercado laboral y satisfacer las necesidades cambiantes de sus colaboradores. Estos
incentivos se pueden mejorar personalizdndolos segun las preferencias del personal y
las tendencias de la industria. Esto aumentara su eficacia, asi como el impacto en la
retencion y motivacion.

e Asenso
En el lugar de trabajo, el ascenso se usa para describir el avance de una persona o pasar
a una posicion mas alta en una organizacion. También se refiriere a que al empleado se
le da mas responsabilidad y autoridad. La promocion es un avance en la carrera
profesional del empleado, viene con un aumento en el salario y los beneficios. Es una
forma de reconocer el desempefo sobresaliente, el logro de metas, el desarrollo de
habilidades y destrezas, y la contribucion hecha al éxito y crecimiento de una
organizacion (C. Vélez & Cedefio, 2022).
El ascenso de un empleado es el avance de esa persona a una posicion mas alta en una

organizacion, con mayor responsabilidad y autoridad. Es un reconocimiento al
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desempefio sobresaliente, al desarrollo y mejoramiento de habilidades y destrezas,
generalmente acompanado de un aumento en el salario y beneficios, siendo un hito
significativo en la carrera de un trabajador.

e Evaluacion del desempefio
La evaluacion del desempefio, un elemento esencial en toda organizacion. Es necesario
realizar un seguimiento del progreso de los empleados para garantizar que cumplan con
los requisitos profesionales y avancen hacia el logro de los objetivos de la institucion.
El proceso ayudard a las empresas a identificar las fortalezas. La gerencia tomara
decisiones informadas basadas en el andlisis del rendimiento sobre el futuro desarrollo
profesional de los trabajadores, como necesidades de capacitacion, promociones,
aumentos o descensos (Camara, 2023).
La evaluacion del desempefio es un proceso sistematico que evalua el resultado laboral
de un individuo frente a metas y objetivos preestablecidos. Es una herramienta utilizada
por gerentes y organizaciones para el progreso de los empleados hacia el cumplimiento
de los requisitos de su trabajo e identificar areas donde es necesario mejorar(Alvarado
et al., 2022).
Segin Parraga (2018), la evaluacién del desempefio es un proceso en el que un
individuo o una organizacién evaltia la eficacia general de un empleado o un
departamento. Implica el analisis completo del rendimiento de una persona, incluidas
sus fortalezas y debilidades. El objetivo principal es juzgar si el trabajador cumplié con
sus expectativas laborales o no. Ayuda a identificar las 4reas en las necesita mejorar y
desarrollar.
Las evaluaciones de desempefio generalmente se realizan anualmente y los empleados
reciben retroalimentacion sobre su actuacion. Este proceso es esencial para el
crecimiento y desarrollo de los colaboradores y ayuda a las organizaciones a mejorar
el rendimiento empresarial en un plan estratégico.
El proposito principal de la evaluacion es promover el crecimiento y desarrollo de los
empleados y garantizar que sus habilidades y capacidades se alineen con las metas y
objetivos de la empresa. Al evaluar el desempeno laboral del empleado, la organizacion

puede identificar las necesidades de capacitacion, crecimiento y la retroalimentacion
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para seguir mejorando. La evaluacion también ayuda a informar ajustes salariales,
promociones o descensos dentro de la empresa. La valoracion general del rendimiento
es un componente critico de la gestion que ayuda a mantener un lugar de trabajo
productivo.

Ademés, las evaluaciones de desempefio brindan a los empleados una comprension
clara de lo que se espera de ellos, lo que aumenta la satisfaccion laboral, el rendimiento
y la lealtad. Este proceso también puede ayudar a las organizaciones a identificar los
departamentos o equipos que requieren mas atencion para mejorar la eficacia operativa

y, en ultima instancia, los objetivos generales de la empresa.

2.2.3. Desempeiio laboral

Para Aldaz et al. (2022), el desempefio laboral se refiere a la capacidad de un empleado
para lograr un conjunto de tareas y objetivos asignados por su empleador. Implica la
aplicacion de conocimientos, habilidades y destrezas para producir resultados que
cumplan o superen las expectativas en términos de calidad, cantidad y oportunidad.
El concepto de desempetio laboral es fundamental para la eficacia y productividad de
una organizacion. Proporciona la base para evaluar el éxito de un empleado en su
funcion e identificar dreas de mejora. El trabajo se puede medir a través de varios
métodos, como valoraciones, evaluaciones, comentarios y métricas de rendimiento. La
definicion varia segun la entidad y la naturaleza, pero se acepta que es un factor critico
para determinar las contribuciones de progreso de un colaborador en la entidad.

Tener un buen desempeiio laboral es relevante tanto para el empleado como para la
organizacion. Contribuye a mejorar la productividad, una mejor calidad del trabajo y
una mayor satisfaccion del cliente. Un alto nivel puede aumentar la autoestima y la
confianza de un individuo, lo que lleva al disfrute y éxito profesional (Mora &
Mariscal, 2019).

En el aspecto organizativo, el desempefio laboral de los empleados impacta los
resultados de una empresa, la lealtad del cliente y la reputacion general. Ademas, la
competitividad de la organizacion ayuda a lograr objetivos estratégicos. Por lo tanto, la
importancia del trabajo no se puede exagerar, ya que afecta directamente el éxito de

ambos y por igual.
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e Motivacion laboral
La motivacion laboral es un aspecto esencial de toda organizacion, desempeiiando un
papel crucial en la configuracion de la personalidad y el comportamiento de los
empleados, lo que influye en su nivel de dedicacién y compromiso con el trabajo en
cuestion. La capacidad de motivar a los servidores conduce a niveles mas altos de
productividad, mayor satisfaccion y un mejor desempeiio general (Quispe et al., 2023).
La motivacion laboral se refiere al impulso, el deseo y el entusiasmo que los sujetos
tienen hacia su trabajo. Es el estimulo interno que los impulsa a realizar sus tareas de
manera eficiente y es la fuerza critica que inspira a las personas a esforzarse al maximo
para alcanzar sus metas y objetivos (Puma, 2020).
De acuerdo con Pefia y Villon (2018), en la motivacion laboral influyen varios factores,
como la satisfaccion personal, los incentivos y las oportunidades de crecimiento.
Comprender el concepto es considerable para mejorar la organizacion y lograr el éxito
general. Siendo un componente crucial, ya que ayuda a los empleados a continuar
enfocados en sus metas, mantenerse comprometidos y cumplir con los objetivos
relacionados con el trabajo. Es un elemento esencial para mantener un ambiente laboral
y fomentar una fuerza productiva.
La importancia de la motivacion laboral en el lugar de trabajo no puede subestimarse.
Los empleados motivados son mas productivos, comprometidos, toman la iniciativa,
son innovadores y buscan desafios. Cuando los trabajadores se sienten estimulados, es
probable que permanezcan en la empresa y contribuyan a su éxito a largo plazo.
Ademas, es menos probable que los colaboradores inspirados experimenten
agotamiento o estrés, lo que puede afectar su salud y bienestar, asi como su desempeiio.
Los empleadores que dan prioridad a la motivacion pueden crear un ambiente de
trabajo positivo y satisfactorio que fomente el crecimiento, el desarrollo y el éxito tanto
para la empresa y para los colaboradores.
Los empleados motivados son esenciales para que cualquier organizacion logre sus
objetivos. Se ha demostrado que la motivacion laboral tiene un impacto significativo

en el desempefio. Los trabajadores entusiasmados haran un esfuerzo adicional para
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realizar tareas, asumir responsabilidades adicionales y desafiarse a si mismos para
mejorar sus habilidades. Es mas probable que estén satisfechos con su trabajo y tengan
una actitud positiva, lo que puede conducir a un mejor servicio al cliente y una mayor
productividad.
Cuando los empleados estdn motivados, también es mas probable que permanezcan en
la organizacion, lo que reduce los costos de rotacion. Los bajos niveles de motivacion
pueden tener consecuencias negativas como el ausentismo, la falta de empleo y la mala
calidad laboral. Es necesario desarrollar estrategias para motivarlos a fin de garantizar
un rendimiento sobresaliente y el éxito general de la entidad.

e Clima organizacional
El clima organizacional se refiere a las percepciones y actitudes compartidas de los
individuos dentro de un lugar de trabajo hacia varios aspectos de su entorno. Esto
incluye las apreciaciones de las politicas organizacionales, los procedimientos, el estilo
de liderazgo, los canales y las normas culturales generales (Cardenas y Moncada,
2021).
El clima organizacional es la atmoésfera general y psicologica en la que trabajan los
empleados y esta directamente influenciado por los comportamientos y actitudes de los
individuos dentro de la organizacion. Se cree que un ambiente positivo contribuye a
mejorar la satisfaccion laboral, niveles mas altos de compromiso y una mayor
productividad, mientras que una situacion negativa puede disminuir la motivacion, el
cinismo y mayores instancias de rotacion. Comprender y gestionar es crucial para crear
un entorno saludable y de trabajo.
El clima organizacional es la suma de varios aspectos como la cultura, los patrones de
comunicacion, las practicas, el comportamiento de los empleados. El entorno ayuda a
determinar cémo los colaboradores perciben su entorno de trabajo y juega un rol en la
configuracion de su conducta, motivacion y satisfaccion general. Puede verse
influenciado por factores internos y externos, como el estilo de liderazgo, la estructura,
las tendencias de la industria y mas.
Hernandez et al, (2021), indican que un clima organizacional positivo generalmente

fomenta la comunicacion abierta, la colaboracion, la creatividad y la innovacion,
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mientras que uno negativo puede generar conflictos. Baja moral, alta rotacion, tasas y
menor productividad. Comprender y gestionarlo es crucial para crear un entorno de
trabajo saludable y atractivo.
El clima organizacional puede tener un impacto significativo en el bienestar de los
empleados, la satisfaccion laboral, la motivacion y la productividad, se caracteriza por
altos niveles de confianza, colaboracioén y respeto mutuo. Una organizacidon negativa
caracterizada por la baja moral, la mala comunicacion y la desconfianza conduce a una
alta rotacion, ausentismo y reduccion de la eficiencia en el lugar de trabajo. El empleo
promueve un ambiente positivo, fomentando una cultura corporativa de apoyo e
invirtiendo en programas (Iglesias y Torres, 2018).

e Trabajo en equipo
Teniendo en consideracion a Conejero et al. (2022), el trabajo en equipo es la
colaboracion y coordinacion conjunta de un grupo de personas para lograr un objetivo
comun. En este enfoque, los miembros del equipo combinan sus habilidades,
conocimientos y esfuerzos para resolver problemas, tomar decisiones, completar tareas
o lograr metas especificos de manera mas efectiva y eficiente que lo harian
individualmente.
El trabajo en equipo es un componente esencial de las empresas modernas, ya que
proporciona una forma para que los empleados trabajen juntos de manera efectiva,
mejoren la productividad y alcancen mayores niveles de éxito. Asimismo, es cuando
las personas se unen para colaborar y lograr un objetivo comun. Se trata de trabajar en
armonia y sincronia hacia un propodsito compartido, donde cada persona pone sus
habilidades y fortalezas unicas a la mesa. El éxito depende de la comunicacion
competente, la confianza mutua y el respeto por las contribuciones de los demas.
La colaboracion y el trabajo colectivo son elementos cruciales para lograr el éxito en
cualquier proyecto en equipo. Cuando las personas unen fuerzas, cada miembro
contribuye con su conjunto tnico de conocimientos, lo que da como resultado una gama
de soluciones mas completa y diversa (International Business School, 2023).
La colaboracion fomenta un sentido de unidad entre los miembros del equipo, lo que

aumenta su capacidad para comunicarse y trabajar juntos hacia un objetivo compartido.
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Al laborara en un entorno colaborativo, las personas pueden aprender unos de otros,
escuchar diferentes perspectivas e implementar nuevas ideas. También crea
responsabilidad en los colaboradores, ya que deben cooperar y confiar en los demas
para completar las tareas de manera efectiva.
El trabajo en equipo efectivo requiere ciertas caracteristicas que permitan a los
miembros a trabajar juntos de manera eficiente y eficaz. Estos elementos incluyen una
comunicacion clara, confianza mutua y metas y objetivos compartidos, mentalidad
abierta y responsabilidad. También implica que los integrantes estén dispuestos a
compartir sus ideas, sean flexibles y puedan laborar de forma activa hacia un objetivo
comun.
e Manejo de conflictos
Segun Jaramillo et al. (2021), indican que el conflicto es una parte inherente de la
interaccion humana y surge cuando dos o mas partes tienen puntos de vista, objetivos
o intereses diferentes. Se define ampliamente como una situacion en la que dos o los
componentes no pueden ponerse de acuerdo sobre un tema en particular.
El manejo de conflictos se refiere a las estrategias y acciones que se emplean para
gestionar y resolver los lios que puedan surgir en el entorno laboral. Implica identificar,
analizar y abordar las diferencias de opiniones, intereses o problemas que puedan
afectar negativamente la productividad, el ambiente de trabajo y las relaciones entre
los miembros del equipo.
El manejo de conflictos busca encontrar soluciones adecuadas y equitativas que
permitan la colaboracidn, el respeto mutuo y la resolucion pacifica de las discrepancias.
Puede involucrar la comunicacion efectiva, la negociacion, la mediacion o la
intervencion de terceros imparciales. El objetivo es promover un ambiente de trabajo
saludable y armonioso, donde los colaboradores puedan expresar sus diferencias,
resolver problemas y trabajar de manera efectiva en equipo, evitando que las
controversias se conviertan en obstaculos que afecten el rendimiento y la satisfaccion.
e Conflicto laboral
El conflicto laboral se puede definir como situaciones de tension, desacuerdo o disputa

entre empleados, gerentes, grupos o departamentos en una organizacion. Puede ser
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causado por diferencias de opinidn, valores, metas o expectativas. Se manifiesta como
competencia, confrontacion o desacuerdo. Esto impacta negativamente el ambiente de
trabajo, la moral de los empleados y la productividad, para resolverlo de manera
constructiva y eficaz, se fomenta la comunicacion abierta, la resolucion de problemas
y el compromiso mutuo (Jiménez et al., 2020).
Los conflictos en el trabajo son comunes y pueden afectar la dindmica y el
funcionamiento de una organizacion. Para mantener un ambiente de trabajo positivo es
necesario fomentar la colaboracion, promover relaciones positivas, identificar,
comprender y abordar los conflictos. La gestion adecuada puede resolver disputas,
mejorar las comunicaciones y promover la productividad.

e Acoso laboral
El término acoso laboral se usa para describir cualquier conducta o comportamiento
negativo, abusivo u hostil que ocurre repetidamente en un ambiente de trabajo, incluye
intimidacion, humillacion o discriminacion, también pueden ser insultos verbales o
difamacién. EI mobbing es una violacion a los derechos laborales que puede impactar
negativamente en la salud, el desempefio y la calidad de vida de quienes se ven
afectados (Soledad & Carhuaz, 2020).
El acoso laboral se puede definir como un comportamiento negativo, abusivo u hostil
repetido y sistematico en la oficina. Estos comportamientos tienen un gran impacto en
el bienestar psicologico y fisico de las personas afectadas, asi como en su desempefio
laboral. Es fundamental abordar y prevenir los acosadores en el lugar de trabajo para
crear entornos saludables, respetuosos y seguros.

e Aptitud profesional
La aptitud profesional se refiere a una habilidad o disposicion innata que posee un
individuo que le permite desempenar con éxito tareas especificas relacionadas con su
campo de trabajo o profesion. Las aptitudes estdn intimamente ligadas a las habilidades,
destrezas y caracteristicas personales que permiten a las personas sobresalir en ciertos
campos laborales o profesiones ( Arias, 2019).
La aptitud profesional se refiere especificamente a las habilidades y conocimientos

necesarios para desempefiarse bien en un determinado campo o area. Una sélida aptitud

49



es necesaria para lograr el éxito y sobresalir en una carrera. Es importante adquirir y
desarrollar los conocimientos necesarios para sobresalir y destacar como profesional y

cumplir con las expectativas y demandas del trabajo.

2.2.4. Gobierno autonomo descentralizado
Los Gobiernos Auténomos Descentralizados (GAD) son entidades politico-
administrativas que tienen autonomia para la toma de decisiones y la gestion de asuntos
de interés local dentro de un determinado territorio. Estos gobiernos son responsables
de atender y promover el desarrollo econdmico, social, cultural y ambiental de su
jurisdiccidn, en base a las competencias establecidas por la ley (Saavedra y Delgado,
2020).
Los GAD son organismos locales con capacidad para ejercer el gobierno y la
administracién en un territorio especifico, garantizando la autonomia en la toma de
decisiones y la gestion de recursos para atender las necesidades y demandas de la
poblacion. Su objetivo es impulsar el desarrollo local, promover la participacion
ciudadana y mejorar la calidad de vida de los habitantes.
Los Gobiernos Autonomos Descentralizados son una importante forma de gobierno
que permite acercar la toma de decisiones y la gestion publica a nivel local. Esto
permite una mayor participacion ciudadana, una mejor adaptacion a las necesidades y
realidades de cada territorio, y un fortalecimiento de la democracia. Ademas, la
descentralizacion de competencias y recursos contribuye a la eficiencia y eficacia de la
gestion publica, ya que se pueden brindar servicios y programas mas cercanos y acordes
a las demandas de la poblacion. Sin embargo, es fundamental que estos gobiernos
cuenten con una adecuada planificacion, transparencia y rendicion de cuentas para
garantizar un buen gobierno y el uso eficiente de los recursos publicos.

e Direccion administrativa
La direccion administrativa en el Gobierno Autonomo Descentralizado (GAD) se
refiere a la gestion y supervision de los recursos y procesos administrativos en el ambito
local. Implica planificar, organizar, dirigir y controlar las actividades relacionadas con

la administracion publica en el GAD (Vallecillo et al., 2020).
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En el contexto del GAD, la direccién administrativa tiene como objetivo principal
asegurar el adecuado funcionamiento de las instituciones locales, garantizando la
eficiencia, eficacia y transparencia en la prestacion de servicios publicos y en la
ejecucion de politicas y programas.
La direccién administrativa abarca diferentes areas, como la gestion financiera, la
gestion de recursos humanos, la gestion de la infraestructura, la gestion del talento
humano, la gestion de la informacion, entre otros. Implica establecer politicas,
procedimientos y mecanismos de control que promuevan el buen uso de los recursos
publicos y la correcta prestacion de los servicios a la ciudadania.
La direccion administrativa en el Gobierno Autonomo Descentralizado se refiere a la
gestion eficiente de los recursos y procesos administrativos en el ambito local, con el
objetivo de brindar servicios de calidad y promover el desarrollo sostenible en el
territorio.

e Unidad de talento Humano
Para Pacheco y Castellanos (2022), la Unidad de Talento Humano en el Gobierno
Auténomo Descentralizado (GAD) es una entidad o departamento encargado de la
gestion integral del recurso humano en la institucion. Su principal funcion es velar por
el desarrollo, bienestar y eficiente utilizacion de los recursos humanos en el ambito
local.
La Unidad de Talento Humano se encarga de implementar politicas y procedimientos
relacionados con la seleccion, contratacion, capacitacion, evaluacion del desempeiio,
promocion y retencion del personal. También se ocupa de garantizar el cumplimiento
de los derechos laborales, la seguridad y la salud ocupacional, asi como de fomentar
un ambiente laboral favorable.
La Unidad de Talento Humano en el GAD promueve el desarrollo del talento,
identificando las necesidades de capacitacion y formacion del personal, y coordinando
programas de entrenamiento y desarrollo profesional. También se encarga de gestionar

el sistema de remuneraciones, beneficios e incentivos para el personal.
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e Planificacion del talento humano
La planificacion del talento humano se refiere al proceso estratégico mediante el cual
una organizacion identifica, evalua y anticipa las necesidades futuras de su fuerza
laboral, con el objetivo de garantizar la disponibilidad de los recursos humanos
adecuados en el momento oportuno (Vélez y Cedefio, 2022).
Esta planificaciéon implica analizar tanto la demanda de personal, es decir, las
necesidades de talento y habilidades requeridas para alcanzar los objetivos
organizacionales, como la oferta de talento disponible dentro como fuera de la
organizacion.
La planificacion del talento humano se basa en el andlisis de las competencias y
capacidades necesarias para los distintos puestos de trabajo, asi como en la evaluacion
de las brechas existentes entre las habilidades actuales de los empleados y las
requeridas para el futuro.
El objetivo de la planificacion del talento humano es asegurar que la organizacion
cuente con el talento adecuado en el momento preciso, minimizando la rotacion de
personal, promoviendo el desarrollo y la retencion del talento interno, y anticipandose
a posibles escaseces de talento en el mercado laboral.
La planificacion del talento humano no solo se enfoca en cubrir las vacantes actuales,
sino también en identificar y desarrollar el potencial de los empleados existentes,
fomentando su crecimiento y contribucion a largo plazo. Ademads, facilita la
identificacion de las brechas de habilidades y competencias que pueden existir dentro
de la organizacion, permitiendo la implementacién de programas de capacitacion y
desarrollo para cerrar esas brechas.

e Organigrama
El organigrama es una representacion grafica y estructural de la organizacion de una
empresa, institucion u organizacion. Consiste en un esquema visual que muestra la
estructura jerarquica, las relaciones de autoridad, responsabilidades y funciones de
cada uno de los cargos o departamentos que conforman la organizacion (Marcago,

2022).
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La finalidad del organigrama es brindar una vision clara y ordenada de la organizacion,
facilitando la comprension de la estructura interna, las relaciones de dependencia, la
coordinacién de actividades y la toma de decisiones. También sirve como herramienta
de comunicacion interna, permitiendo a los miembros de la organizacion entender su
lugar dentro de la estructura y las lineas de autoridad.

El organigrama es una representacion grafica que muestra la estructura organizativa,
las relaciones de autoridad y las responsabilidades de los cargos o departamentos de
una organizacion. Es una herramienta util para entender la organizacion y facilitar la
comunicacion interna.

Segun el organigrama del GAD Municipal de Las Naves (2019), se puede observar la

estructura jerarquica de la organizacion en el siguiente grafico.
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Figura 1
Organigrama GAD Municipal Las Naves
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e Manual de funciones
Un manual de trabajo describe y define los deberes, tareas y requisitos de un trabajo
individual en una organizacion. Contiene informacion detallada sobre las actividades y
responsabilidades que se esperan de alguien en ese rol, junto con el conocimiento, las
habilidades y la experiencia requerida para hacer bien el trabajo (Parra, 2022).
El objetivo principal de un manual de funciones es dar a los empleados instrucciones
claras y precisas sobre lo que deben hacer en sus puestos de trabajo. El manual también
ayuda a establecer una estructura organizativa clara, alinear las responsabilidades y
garantizar que todos los miembros del equipo conozcan sus funciones y contribuciones.
Un manual de funciones es un recurso vital para la gestion y administracion de los
recursos humanos. Establece expectativas y responsabilidades de manera especifica y
clara. Brinda informacién valiosa sobre los deberes y responsabilidades de un puesto,
asi como las habilidades y competencias requeridas para un desempefio efectivo.
Importancia
Claridad y comprension: El manual de funciones define claramente los roles y
responsabilidades dentro de cada organizacion, ayudando a los empleados a
comprender el rol especifico que desempenan, las tareas y expectativas que se les
imponen. El documento proporciona orientacion y sienta las bases para un desempefio
eficaz.
Estructura de la organizacion: El manual de funciones ayuda a establecer una estructura
organizacional bien definida y clara. Documentar diferentes puestos y sus relaciones
facilita a establecer lineas de autoridad, jerarquias y canales de comunicacion
apropiados, promueve el trabajo en equipo y una mejor colaboracion.
Reclutamiento y seleccion: Un manual bien desarrollado de deberes laborales
proporciona informacion clara y concisa sobre las habilidades y capacidades requeridas
para ocupar un puesto en particular. Esto ayudara en el proceso de seleccion y
reclutamiento ya que permite una mejor identificacion y seleccion de candidatos
calificados.
Comunicacion dentro de la empresa: El manual de funciones es una herramienta de

comunicacion interna que asegura que todos los empleados conozcan sus funciones y
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responsabilidades, asi como las expectativas de la organizacion. Ayuda a alinear los
esfuerzos individuales con los objetivos organizacionales y a mantener una
comunicacion efectiva dentro de una organizacion.

El manual de funciones es una herramienta esencial en la gestion de recursos humanos,
ya que proporciona claridad, define roles, facilita la gestion del desempeiio, respalda el
reclutamiento y seleccion, promueve el desarrollo y la capacitacion, y mejora la
comunicacion interna. Contribuye en gran medida al funcionamiento eficiente y al
logro de los objetivos de la organizacion (Molina et al., 2022).

El manual de funciones es una herramienta fundamental para la gestion de los recursos
humanos. Aclara las funciones y responsabilidades, promueve el reclutamiento y la
seleccion y fomenta el desarrollo y la formacion. Contribuye en gran medida al
funcionamiento eficaz y al logro de los objetivos de la organizacion.

Caracteristicas

Un manual de funciones contribuye a la claridad, la eficiencia y la coherencia en la
organizacion al definir roles, responsabilidades y expectativas, lo que resulta en una
gestion de recursos humanos mas efectiva y un entorno laboral mas productivo
(Heredia y Almeida, 2023).

Estas caracteristicas son esenciales para garantizar la claridad de las responsabilidades,
establecer una estructura organizada, orientar a los empleados y facilitar la gestion
eficiente del talento dentro de una organizacion. La actualizacion periddica del manual
garantizara su utilidad y pertinencia a lo largo del tiempo. En general, contribuyen a
mejorar la comunicacion, la alineacion de roles y el desempefio efectivo en toda la
organizacion.

Tipos de manual

Manual de funciones generales: este tipo describe los roles, responsabilidades y
deberes basicos para los diferentes puestos en la organizacion. Es un resumen de las
tareas, responsabilidades y deberes comunes que todos los empleados comparten en
cada nivel.

Manual de funciones especificas: Este manual es una descripcion detallada de los roles

y responsabilidades para puestos especificos en la organizacion. Se enfoca
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especificamente en las tareas, competencias y requisitos para cada puesto. Esto
proporciona una guia mas detallada a los empleados.

Manual de funciones departamentales: En este tipo de manual, se describen las
funciones de los empleados dentro de un determinado departamento o area de una
organizacion. Es 1til para los departamentos que tienen diferentes tareas o
competencias y requieren descripciones detalladas sobre las funciones que desempenan
los empleados dentro de su departamento.

Manual de funciones de nivel ejecutivo: Este manual se concentra en las funciones,
responsabilidades y expectativas de los altos ejecutivos de una organizacion. Los
ejemplos incluyen directores, gerentes o altos funcionarios. Describe las funciones
estratégicas y de liderazgo que realizan estos puestos, y las responsabilidades
especificas que conllevan la gestion de equipos y la toma de decisiones estratégicas
(Coronel et al., 2018).

Los diferentes tipos de manuales de roles brindan opciones flexibles que se pueden
adaptar para satisfacer las necesidades de una organizacion, que van desde resimenes
generales de roles y responsabilidades hasta manuales detallados para niveles
departamentales y ejecutivos, permiten una mejor gestion del talento y alinean a los
empleados con los objetivos de la organizacion.

Diseiio de las fuentes de trabajo

El disefio de las fuentes de trabajo se refiere al proceso estratégico y planificado
mediante el cual una organizacion define, organiza y estructura los diversos roles y
posiciones que existen dentro de su estructura. Este proceso implica la determinacion
de los requisitos, responsabilidades y competencias necesarios para cada puesto, asi
como la creaciébn de una jerarquia y relacion logica entre los diferentes roles
(Buenrostro, 2022).

Para disefiar fuentes de empleo, es necesario establecer y estructurar los elementos de
los puestos dentro de una organizacion, tales como tareas, requisitos de
responsabilidades y condiciones de trabajo. El objetivo es desarrollar una estructura

organizativa que sea eficiente y esté alineada con los objetivos de la organizacion.
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e Activo intangible

Los activos intangibles son recursos o bienes de una organizacion que no tienen forma
fisica, como los derechos o beneficios futuros derivados de propiedades no fisicas.
Pueden incluir propiedad intelectual (patentes, marcas registradas y derechos de autor);
el fondo de comercio (el valor reputacional de una empresa); tecnologia (know-how,
licencias, derechos contractuales y propiedad del software). Son importantes y pueden
contribuir al éxito de una organizacidén y su ventaja competitiva; sin embargo, su
valoracion es mas subjetiva que la de los activos tangibles (Chavez & Puerta, 2020).

Los activos intangibles son recursos valiosos para una organizacién, aunque no se
pueden tocar fisicamente. Representan derechos, conocimientos o beneficios futuros

que pueden contribuir al éxito y la ventaja competitiva de una organizacion.

2.3.Conceptual

Auditoria: es un proceso esencial que asegura que las empresas cumplan con las
normas y reglamentos contables. El objetivo principal es identificar cualquier error,
declaracion errénea o posible fraude y proporcionar recomendaciones para mejorar
(Bautista et al., 2020).

Capacitacion: proceso de adquirir conocimientos, habilidades y competencias
especificas a través de la instruccion y el aprendizaje (Parraga, 2018).

Delegacion: proceso mediante el cual un lider o gerente asigna la responsabilidad y
autoridad de una tarea o proyecto a un subordinado o miembro del equipo (O. Vélez et
al., 2019).

Destreza: habilidad o capacidad de una persona para realizar una tarea o actividad de
manera competente y eficiente (G. Arias, 2019; Jaramillo et al., 2021).

Eficacia: capacidad de lograr los resultados deseados o alcanzar los objetivos
establecidos. Es la medida de qué tan bien se estan logrando los resultados esperados,
independientemente de la eficiencia con la que se estan obteniendo (Hernandez et al.,
2019).

Eficiencia: capacidad de realizar una tarea o actividad de manera Optima y con la
menor cantidad de recursos posibles. Es la relacion entre los recursos utilizados y los

resultados obtenidos (F. Sanchez y Sanchez, 2021).
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Empleado publico: son personas que trabajan para el gobierno a nivel local, estatal o
federal. Estos empleados son responsables de administrar una amplia gama de servicios
publicos, que incluyen educacion, atencion médica, aplicacion de la ley, servicios
sociales y mas(Calderon et al., 2023).

Escala de seleccion: conjunto de criterios o indicadores utilizados para evaluar y
comparar a los candidatos durante un proceso de seleccion (Rivera, 2019).
Experticia: es el resultado de una combinacion de conocimiento profundo, experiencia
practica y habilidades especializadas en un area especifica (Cruz y Mena, 2022).
Experiencia: acumulacion de conocimientos, habilidades y competencias adquiridas a
través de la participacion y la interaccion en situaciones reales o practicas (Roa y Acero,
2021).

Gestion: es un concepto fundamental de las organizaciones que involucra la
coordinacion y supervision de varios recursos para lograr metas y objetivos especificos.
Abarca procesos, técnicas y estrategias involucradas en la planificacion, organizacion,
direccion y control de los recursos de una empresa para obtener resultados
optimos(Amar, 2022).

Gestion de talento humano: es un proceso vital que involucra la planificacion, el
reclutamiento, el desarrollo y la retencion de empleados de alta calidad. Su objetivo es
atraer y retener a personas con talento que pueden ayudar a una empresa a alcanzar sus
metas (Aldaz et al., 2022).

Gobierno autonomo descentralizado: se refiere a una entidad de gobierno local que
tiene autonomia para administrar y tomar decisiones sobre los asuntos de su
jurisdiccion, dentro del marco de la ley y las politicas nacionales(Farias y Ruiz, 2023).
Habilidades: capacidad innata o adquirida de una persona para realizar una tarea o
actividad especifica. Se relaciona con el talento o la destreza natural para desempefarse
bien en un area particular (Jaramillo et al., 2021).

Motivacion: impulso interno o externo que dirige y energiza el comportamiento
humano hacia la consecucion de metas, objetivos o satisfaccion de necesidades

(Sanchez y Gonzalez, 2022).
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Politicas: declaraciones o directrices establecidas por una organizacion que definen las
reglas, los lineamientos y los procedimientos que deben seguirse en un determinado
ambito o area (Barria et al., 2021).

Proceso de recursos humanos: Una serie organizada y sistemdtica de pasos y
actividades emprendidas por una organizacion para administrar eficazmente a su gente

(Alvarez, 2023).

2.4.Legal
CONSTITUCION DE LA REPUBLICA DEL ECUADOR
Administracion publica
Art. 227.- La administraciéon publica presta un servicio comunitario que se rige y
orienta por principios como la eficacia, la calidad, la jerarquia, la centralizacion, la
descentralizacion, la coordinacion, la participacion, la transparencia, la evaluacion y la
planificacion.
Art. 228.- La ley determinara la modalidad de ascenso, ingreso en la funcion publica y
ascenso en la carrera administrativa. Esto no se aplica a los servidores publicos,
servidores publicos elegidos por voto popular o servidores publicos que estan sujetos
a libre nombramiento o remocion.
Servidoras y servidores publicos
El articulo 229 garantiza la autonomia al gobierno auténomo descentralizado, al
reconocer su capacidad para ejercer funciones legislativas, administrativas y de control
dentro de su jurisdiccion. Estos gobiernos tienen la facultad exclusiva de administrar y
regir los asuntos de su jurisdiccion conforme a la ley.
En el articulo 238 indica que el término responsabilidad politica se utiliza para describir
el deber de los funcionarios publicos. Ademas, establece la responsabilidad politica de
los servidores publicos por sus actos y omisiones en el ejercicio de sus funciones.
El procedimiento de acusacion fue establecido para investigar, y en su caso sancionar,
a los servidores publicos, por, entre otros, actos de corrupcidn, violacion a la
Constitucion, leyes, abuso de autoridad. Este proceso debe ser llevado a cabo por la
Asamblea Nacional y adherirse a los principios del debido proceso (Constitucion del

Ecuador, 2008).
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CODIGO ORGANICO DE ORGANIZACION TERRITORIAL AUTONOMIA
Y DESCENTRALIZACION
El Articulo 20 establece que los cantones son areas geograficas compuestas por
parroquias rurales y la cabecera cantonal junto con sus parroquias urbanas. Estas
parroquias y su distribucion estan determinadas por una ley de creacion especifica para
cada canton, y también pueden ser creadas posteriormente de acuerdo con la ley
correspondiente. En resumen, el articulo establece la composicion territorial y la forma
en que se establecen los cantones en base a las parroquias rurales y urbanas que los
conforman.
Articulo 53.- Naturaleza juridica. - Los gobiernos auténomos descentralizados
municipales son personas juridicas de derecho publico con autonomia politica,
administrativa y financiera. Estos gobiernos tienen tres componentes basicos:
participacion ciudadana, legislacion, control e implementacion. Cada uno les permite
llevar a cabo sus roles y poderes particulares. La sede debe estar ubicada en la ciudad
principal del canton, de acuerdo con la legislacion (Asamblea Nacional, 2010).
Articulo 54.- Funciones:
a) Promover el desarrollo sostenible del cantén para garantizar el buen vivir,
implementando politicas publicas dentro de sus competencias constitucionales y
legales.
b) Regular el uso del suelo y urbanismo, estableciendo condiciones para la
urbanizacion, parcelacion y divisiones, asegurando espacios verdes y areas comunales.
¢) Implementar un sistema de participacion ciudadana para la gestion democratica y
ejercicio de derechos municipales.
d) Elaborar y ejecutar el plan cantonal de desarrollo, ordenamiento territorial y politicas
publicas, coordinandolos con la planificacion nacional y parroquial, y rendir cuentas
sobre el cumplimiento de metas.
e) Ejecutar competencias exclusivas y concurrentes, prestando servicios publicos y
construyendo infraestructuras con calidad y eficiencia, respetando principios como la

universalidad y accesibilidad.

61



f) Regular, controlar y promover el turismo cantonal, fomentando la creacion de
organizaciones y empresas comunitarias de turismo.
g) Implementar el derecho al habitat y vivienda, desarrollando planes de vivienda de
interés social.
h) Regular, prevenir y controlar la contaminacion ambiental en el cantén, en
coordinacién con politicas nacionales.
1) Prestar servicios que satisfagan necesidades colectivas, como la elaboracion y venta
de alimentos.
j) Regular y controlar el uso del espacio publico cantonal, incluyendo actividades y
publicidad.
k) Crear y coordinar consejos de seguridad ciudadana municipal, formulando y
ejecutando politicas de prevencidn, proteccion y convivencia.
1) Promover y patrocinar la cultura, las artes, el deporte y las actividades recreativas en
beneficio de la comunidad del canton.

Servidores Publicos de los Gobiernos Auténomos Descentralizados
El articulo 354 establece que los servidores publicos de los gobiernos auténomos
descentralizados se regiran por el marco general establecido en la ley que regule el
servicio publico y por su propia normativa interna. Esto significa que, ademas de las
disposiciones generales de la ley, cada gobierno autébnomo descentralizado tiene la
facultad de regular la administracion del talento humano y establecer planes de carrera
acordes a sus propias realidades locales y financieras.
En art. 356 indica que las caracteristicas y restricciones aplicables a los servidores
publicos ejecutivos de los gobiernos autonomos descentralizados. Estos servidores
publicos ocupan el cargo de méxima autoridad en cada gobierno auténomo
descentralizado y se dedican a tiempo completo a sus funciones.
En el Art. 359 menciona que el procurador sindico, el tesorero, los asesores y los
directores de los gobiernos regional, provincial, metropolitano y municipal son
considerados como servidores de libre nombramiento y remocion. Esto significa que
su designacion y destitucion estan a cargo de la méxima autoridad ejecutiva de cada

nivel de gobierno auténomo descentralizado.
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En el art. 360 establece que la administracion del talento humano estara sujeta a las
disposiciones establecidas en la ley que regule el servicio publico, asi como en las
respectivas ordenanzas o resoluciones de las juntas parroquiales rurales. Esto implica
que cada gobierno autdbnomo descentralizado podra establecer normativas y politicas
internas relacionadas con la gestion del talento humano, adaptadas a sus necesidades y
particularidades locales.

LEY ORGANICA DEL SERVIDOR PUBLICO
Art. 2.- Objetivo. - La carrera de servicio publico y administracion tiene por objeto
fomentar el desarrollo profesional, personal y técnico de los servidores publicos para
mejorar continuamente la eficiencia, eficacia y calidad del Estado. Esto se logra
mediante la implementacion de un sistema de gestion del talento humano basado en la
igualdad de derechos, la igualdad de oportunidades y la no discriminacion.
Art. 3.- Ambito. - Destaca la importancia de que los empleados publicos se adhieran a
los valores éticos y desempefien sus funciones de manera transparente y legal. También
se enfatiza la importancia de la igualdad de acceso a los cargos publicos. Esto incluye
la no discriminacion. También se promueve la participacion ciudadana y la rendicion
de cuentas como elementos esenciales de la gestion responsable, enfatizando la
meritocracia, es decir, las promociones y los avances basados en el mérito y la
capacidad
Art 52 inciso. - Elaborar y aplicar manuales que describan, evaliien y clasifiquen los
cargos en las instituciones, con énfasis en la gestion y evaluacion de competencias

laborales (Asamblea Nacional, 2010).
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2.5.Georeferencial

Figura 2

Georreferencial

Perforaciones Andesdrill

Bodega de arroz
chimborazo

Las Naves, F

97—15 EGAS ’GOBIERNO AUTONOMO Di
CANTA BAR o DESCENTRALIZADO...

IGLESIA SANTA Curimin

MARIA DE LAS NAVES Comuni

Cooperativa de Ahorro y
Crédito Las Naves Litda
Parqué Las Naves Av G”"‘"//es

Nota El grafico representa la ubicacion del GAD Municipal de Las Naves. Tomado de Google Map (2023)
Figura 3

Fachada del GAD Municipal Las Naves

Nota El gréafico representa la ubicacion exacta del Municipio de Las Naves. Tomado de Facebook GAD Municipal
Las Naves (2018)

La edificacion se encuentra ubicada en la calle 10 de agosto y Ovidio Vega, en el canton
Las Naves, provincia de Bolivar.
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CAPITULO IIL.

METODOLOGIA

3.1.Tipo de Investigacion

Para Shuttleworth (2021), la investigacion descriptiva es un enfoque que busca
describir y examinar un evento o fendmeno sin tratar de identificar sus causas
fundamentales.

La investigacion correlacional es un tipo de investigacion que intenta determinar si
existe o no una relacion entre dos variables. Su objetivo es el analisis de si dos variables
estan asociadas o no, es decir, si los cambios dentro de una variable afectan los cambios
en otra (Wood, 2021).

La presente investigacion es de caracter descriptivo, porque permitié una descripcion
mas detallada de como el GAD Municipal de Las Naves gestiona sus recursos
humanos, asi como la calidad de su trabajo. Se recolect6 datos sobre las practicas en la
gestion del talento humano, incluyendo seleccion, reclutamiento, capacitacion,
desarrollo y evaluacion del desempefio.

Ademas, se tomo6 en consideracion la investigacion correlacional permitiendo
establecer la relacion entre la gestion del talento y la calidad del desempeiio. Se intentd
determinar si existe un vinculo positivo en las variables como la adecuada coordinacion

de politica, programas y el nivel de rendimiento laboral de los servidores.

3.2.Enfoque de la investigacion

El método de investigacion cualitativa se basa en una interpretacion y comprension
subjetivas de los fendmenos. Centrandose en la recoleccion de informacion no
numérica, como por ejemplo a través de entrevistas, observaciones y analisis de
contenido (Coelho, 2020).

El enfoque cuantitativo, por otro lado, es un método de investigacion que se baso en la
recopilacion y el andlisis de datos numéricos. Se utilizaron para medir y cuantificar
variables y buscar relaciones causales. La atencion se centro en la generalizacion y la

objetividad de los resultados utilizando muestras y estadisticas representativas.
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Considerando a Medina et al (2023), el enfoque cualitativo fue una forma de obtener
una comprension detallada y profunda de los fendmenos relacionados con la gestion y
el desempeno de los empleados. El andlisis de los documentos y las técnicas de
observacion se utilizaron para obtener datos cualitativamente. Estos brindan
informacion sobre las percepciones, opiniones y experiencias de los servidores en el
proceso.

El enfoque cuantitativo permiti6 el analisis de datos numéricos y estadisticos,
brindando identificar relaciones, patrones, tendencias y realizar inferencias sobre la
relacion entre la gestion del talento humano y la calidad del desempefio laboral de los

servidores.

3.3.Métodos de Investigacion

La revision de la literatura es un proceso en el que se recopila, examina y sintetiza el
conocimiento existente sobre un tema especifico. Consiste en la busqueda, seleccion y
andlisis critico de diversos estudios, investigaciones y publicaciones relevantes para
obtener una comprension solida del tema en cuestion, promocionando una base tedrica
solida para la investigacion y permite identificar las lagunas en el conocimiento
existente (Silva y Camacho, 2023).

Este método involucrd la revision y analisis de literatura sobre la gestion del talento
humano y el desempefio de los servidores. Esto permitio la identificacion y la evolucion
de teorias, modelos o investigaciones previas relevantes. El estudio bibliografico ayudé
a contextualizar y brindar un marco teorico sélido para el estudio.

El método deductivo utiliz6 el razonamiento légico para llegar a conclusiones
especificas, comenzando con premisas generales y principios aceptados. Se
presentaron teorias e hipodtesis generales, luego se realizaron pruebas u observaciones
para verificar la validez de las conclusiones que se derivan.

Se empleod el método deductivo en esta investigacion para establecer indicios generales
y especificas relacionadas con la gestion del talento humano y el desempefio laboral, y
luego deducir conclusiones detalladas.

El enfoque analitico es un método de investigacion basado en el andlisis y desglose de

un fendbmeno o problema hasta sus elementos mas pequefios. El cual consistido en
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examinar ¢ identificar cuidadosamente cada componente del objeto de estudio, sus
caracteristicas y relaciones, y luego analizar como interactian estos.

El método analitico permitié descomponer el problema, investigar las variables,
estudiar las relaciones causa-efecto, recopilar y analizar datos, interpretar los resultados
y formular conclusiones y recomendaciones. Esto proporciond un enfoque sistematico
y detallado para comprender y abordar la gestion del talento humano y su incidencia
en la calidad del desempeiio laboral en el contexto especifico del GAD Municipal de

Las Naves en el afio 2022.

3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Entrevista: Técnica de investigacion que implica la comunicacion directa entre un
investigador (entrevistador) y un participante (entrevistado) para recopilar datos
relevantes y detallados sobre un tema en particular. Se pueden realizar individualmente
0 en grupo y permiten la recopilacion de datos cualitativos a través de preguntas
abiertas y respuestas detalladas (Polo y Bravo, 2022).

Se realizdé una entrevista individual a la directora de Talento Humano del GAD
Municipal Las Naves, permitiendo obtener informacion mas detallada y en profundidad
sobre las practicas, politicas y percepciones relacionadas con el tema de estudio.
Encuesta: se utiliza para recopilar datos haciendo preguntas estructuradas sobre un
grupo particular de personas. El objetivo es obtener informacidén sobre opiniones,
actitudes, comportamientos u otras variables. Generalmente son una excelente manera
de recopilar datos sistematicos y obtener una vision general de las respuestas dadas por
una muestra representativa (Coelho, 2020).

Las encuestas estructuradas estuvieron disefiadas para recopilar informacion sobre las
percepciones y experiencias de los empleados en relacion con la gestion del talento, el
desempetio laboral y los recursos humanos. Se utilizo preguntas cerradas y escalas de
Likert para medir actitudes, opiniones y niveles de satisfaccion.

Observacion directa: es una técnica eficaz de recopilacion de datos que consiste en
registrar y observar eventos, comportamientos o fendmenos en sus entornos naturales,
sin interferir ni manipular variables. Este método limita al investigador a simplemente

observar y documentar lo que ocurre, sin cambiar el contexto. Este método puede
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implicar la observacion de personas, grupos, cosas o situaciones. También se puede
hacer de manera participativa o no participativa (Castrellon, 2014).

La observacion directa en el lugar de trabajo proporcion6 informacion sobre la gestion,
la interaccion y el comportamiento del talento.

3.5.Universo, poblacion y muestra

La poblacion total de servidores que laboraron el GAD Municipal de Las Naves,
Provincia Bolivar en el afio 2022 fueron 107.

Para la muestra se optd en realizar una ecuacion:

. N.z*(p.q)
N.e? + z%(p.q)

3 107 * (1.96)? x 0.5 * 0.5
"= 107 % (0.2 + (1.96)2 % 0.5 % 0.5

B 107 = 3.8416 * 0.25
" =107 % 0.01 + 38416 * 0.25

_103.003008
" =707 + 38416 = 0.25

B 103.003008
"= T2.0304
n =50.8
Donde:
n: Muestra

N: Poblacion (107)

z: Nivel de confianza deseado (1.96)

p: Proporcion de la poblacion con las caracteristicas deseadas (0.5)
q: proporcion de la poblacion sin la caracteristica deseada (0.5)

e: nivel de error dispuesto a cometer (+/-10%)

El resultado obtenido para la muestra fue de 51 servidores.
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3.6.Procesamiento de la informacion

Organizacion y clasificacion de datos: En primer lugar, es importante organizar y
clasificar los datos recopilados segin las variables e indicadores de interés. Esto
implico la creacion de una base de datos o un sistema de archivo adecuado para facilitar
su posterior analisis.

Codificacion de datos: En esta etapa, se asignaron etiquetas a los datos para identificar
y categorizar diferentes elementos o respuestas. La codificacion se realizdé mediante el
uso de SPSS, lo que facilité el analisis posterior.

Tabulacion y analisis descriptivo: Se utilizaron técnicas de tabulacion y analisis
descriptivo para resumir y presentar los datos de manera clara y concisa. Esto incluyo
la creacion de tablas, graficos y estadisticas descriptivas que permiten visualizar y
comprender la distribucion, frecuencia y tendencias de los datos.

Interpretacion y conclusiones: Finalmente, se interpretaron los resultados obtenidos
y se formularon las conclusiones basadas en el analisis de los datos. Se buscé responder
a las preguntas de investigacion y establecer relaciones o tendencias significativas que
ayudaron a comprender la incidencia de la gestion del talento humano en la calidad del

desempefio laboral.
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CAPITULO 1IV.
RESULTADOS Y DISCUSION

4.1.Analisis, Interpretacion y Discusion de resultados

Una vez realizado el trabajo de investigacion en el GAD Municipal de Las Naves, se
procedid a realizar el andlisis e interpretacion de los datos que se obtuvo en la
institucion, con el proposito de tener un conocimiento mas profundo sobre los

problemas que existen en la organizacion.

4.2.Resultados de la aplicacion de la entrevista
Entrevista aplicada a la directora de Talento Humano del GAD Municipal Las
Naves

Los resultados de la entrevista muestran que la gestion del talento humano en
el GAD Municipal de Las Naves estd comprometida con la promocion del desarrollo
profesional y la mejora del desempefio laboral de sus empleados. Pero al momento del
reclutamiento y seleccion no garantiza la contratacion de profesionales calificados y
comprometidos con el servicio publico, lo que puede tener un impacto negativo en la
calidad de la competencia ocupacional de la institucion.
La implementacion de diversos programas de desarrollo y capacitacion ha permitido
brindar aprendizaje en liderazgo, habilidad técnica y competencia especifica para cada
puesto. Se fomenta la participacion en seminarios y cursos externos, asi como el
aprendizaje en linea para mantener a los empleados en constante crecimiento.
Mientras que, para valorar el desempefio laboral en el GAD Municipal de Las Naves
se utiliza un sistema denominado 360 grados, el cual mide el desempefio basado en
competencias y objetivos. Es por ello por lo que se realizan evaluaciones periodicas,
incluyendo la autoevaluacion del empleado y la evaluacion del supervisor. También
solicitan comentarios de otros funcionarios. Con el objetivo de valorar de manera justa
el desempefio del personal.
Aunque la directora menciona los mecanismos de evaluacion, no existe informacion
detallada sobre como se asegura el acato de las politicas de trabajo y la sancion a los

colaboradores que incumplen con el Codigo de Trabajo, lo que podria ser un area de
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mejora en la gestion del talento humano para garantizar el cumplimiento normativo y
una cultura de respeto a los derechos laborales.

La gestion del talento humano esta alineada con los objetivos estratégicos de la
institucion, ya que se enfoca en identificar y desarrollar las habilidades y capacidades
necesarias para alcanzar las metas institucionales.

En general, la entrevista sugiere que el GAD Municipal de Las Naves debe tener a
todos sus funcionarios seleccionados en base a méritos de oposicion para asegurar que
los candidatos elegidos posean las habilidades, conocimientos y competencias

necesarias para desempenar de manera eficiente en las responsabilidades de cada area.
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4.2.1. Encuesta aplicada
FUNCIONARIOS

Pregunta 1. ;Los procesos de seleccion y reclutamiento implementados por la
institucion, de acuerdo con la LOSEP, garantizan la contratacion de profesionales

calificados y competentes?

Figura 4
Seleccion y reclutamiento

100%

50% 65%

15% 19%.
0%
De acuerdo En desacuerdo Neutral

Nota: Elaboracion propia a partir del trabajo de campo realizado

Analisis

Como se observa en la figura 5, se obtuvieron un total del 38% de respuestas de
acuerdo, lo que representa una minoria de los encuestados. Esto indica que una parte
relativamente baja de la poblacion considera que los procesos de seleccion y
reclutamiento garantizan la contratacién de profesionales calificados y competentes.
Se registraron un total del 58% de respuestas en desacuerdo, lo que equivale a la
mayoria de los encuestados los cuales no perciben que los procesos de seleccion y
reclutamiento implementados por la institucion aseguren la contratacion de
profesionales calificados y competentes de acuerdo con la LOSEP. El 4% esta neutral.
Interpretacion

Segun los datos recolectados, los resultados de la encuesta muestran que tienen una
opinidon neutral sobre si los procesos de seleccion y reclutamiento aseguran la
contratacion de profesionales calificados y competentes. Esta percepcion podria indicar
que los funcionarios carecen de suficiente conocimiento o informacion sobre los
procesos de seleccion y contratacion implementados por la institucion, o que existe
cierta falta de transparencia o claridad en el proceso de contratacion. Es por ello, que
los encuestados no estan seguros de si los procedimientos garantizan la contratacion de
empleados altamente calificados y competentes de acuerdo con los estandares de la

LOSEP.
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Pregunta 2. ;Los programas de capacitacion y formacion ofrecidos por la
institucion, en cumplimiento de la LOSEP, han contribuido al desarrollo de sus

habilidades y conocimientos para mejorar su desempeiio laboral?

Figura §
Capacitacion y formacion

60%

S0% 54%
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30%
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0%
De acuerdo En desacuerdo Neutral

Nota: Elaboracion propia a partir del trabajo de campo realizado

Analisis

En la figura se observa que el 63% esta de acuerdo, lo que representa la mayoria de los
encuestados. Una parte significativa de los encuestados considera que los programas
de capacitacion y formacion ofrecidos por la institucion han contribuido al desarrollo
de sus habilidades y conocimientos para mejorar su desempeiio laboral en
cumplimiento con la LOSEP. El 33% est4 en desacuerdo y el 11% esta neutral.
Interpretacion

De acuerdo con los resultados de la encuesta, muestran que la mayoria de los
funcionarios tiene una opinion negativa sobre la efectividad de la capacitacion y
formacion que ofrece la institucion para mejorar las habilidades y conocimientos, asi
como para mejorar el desempefio laboral. Ademas, no comparte las capacitaciones
recibidas con los funcionarios o en muchos casos también tiene una influencia contraria
porque entran nuevos funcionarios sin haber obtenido las capacitaciones que brinda el
GAD Municipal de Las Naves y por ello es por lo que existe retraso en la
administracion. Esta percepcion puede indicar que los programas implementados
tienen deficiencias o necesitan mejorar, ya que son vitales para el desarrollo de las

competencias profesionales de los empleados y su productividad.
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Pregunta 3. ;La institucion promueve y facilita oportunidades claras de
crecimiento profesional y ascenso de acuerdo con las regulaciones establecidas en

la LOSEP?

Figura 6
Oportunidad de crecimiento
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Nota: Elaboracién propia a partir del trabajo de campo realizado
Analisis

Conforme a la figura 7, se observa que le el 31% estan de acuerdo, esto indica
el porcentaje es relativamente bajo, por lo que perciben que la instituciéon promueve y
facilita oportunidades claras de crecimiento profesional y ascenso, de acuerdo con lo
estipulado en la LOSEP. EI 50% indica que la institucién no brindo oportunidades
claras de crecimiento y ascenso y el restante que representa el 19% es neutral.
Interpretacion

La opinion negativa de la mayoria de los encuestados sobre la oportunidad de
crecimiento puede indicar que existe un problema dentro del GAD Municipal Las
Naves sobre la implementacion y aplicacion de politicas. El articulo 33 de la LOSEP
respalda que a todos los funcionarios se les otorgara permisos diarios de dos horas a
partir de los 2 afios de haber iniciado sus labores en la institucion siempre y cuando
sigan con sus estudios en la misma area de su profesion por un lapso de 5 afios. Para
remediar esto, la institucion debe revisar y mejorar sus politicas de desarrollo
profesional, comunicar las oportunidades de manera efectiva y establecer un
procedimiento transparente para el crecimiento dentro de la empresa. Es vital seguir
las regulaciones de LOSEP para la evolucion y las promociones para mantener a los

empleados comprometidos, motivados y con conocimientos actualizados.
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Pregunta 4. (La comunicacion interna en la institucion es efectiva y contribuye
a una mayor comprension de los objetivos y metas organizacionales, en linea con

lo establecido por la LOSEP?

Figura 7
Comunicacion interna
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Nota: Elaboracion propia a partir del trabajo de campo realizado
Analisis

La figura indica que 29% de los funcionarios mencionan que estan de acuerdo,
el 41% senala que esta en desacuerdo, esta proporcion indica que la mayoria de los
encuestados no percibe que la comunicacion interna sea efectiva para promover una
comprension clara de los objetivos y metas organizacionales en concordancia con la
LOSEP. Y el 30% esta neutral.
Interpretacion

Es importante sefialar que la mayoria de los funcionarios tienen una opinién
negativa sobre la eficacia y eficiencia de la comunicacion interna dentro del GAD
Municipal Las Naves, porque cuando se realizan reuniones no se da aviso antes de las
48 horas como lo menciona la LOSEP en el Capitulo II, sin embargo, se procede a
notificar de manera inmediata a través de medios no adecuados como por ejemplo el
WhatsApp y por comentarios informales. Esta es una sefial de una mayor necesidad de
mejorar los canales de comunicacion dentro de las diferentes areas. La falta de ello
puede generar malentendidos, falta de alineacion con las metas y desmotivacion. Para
mejorar la situacion, la institucion necesita fortalecer sus estrategias y asegurar que la

informacion sea accesible y oportuna.
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Pregunta 5. (Considera que la gestion del talento humano en la institucion, en
cumplimiento con la LOSEP, valora y reconoce su desempeiio laboral de manera

justa y adecuada, lo cual se motiva a continuar dando lo mejor?

Figura 8
Desempeiio laboral
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Nota: Elaboracion propia a partir del trabajo de campo realizado
Analisis

La figura se puede evidenciar que el 45% considera que la gestion del talento
humano en la institucion valora y reconoce su desempefio laboral de manera justa y
adecuada, lo cual los motiva a continuar dando lo mejor. El 31% est4 en desacuerdo
con ello y el 23% es neutral.
Interpretacion

Su percepcion es mayoritariamente negativa sobre la valoracion y
reconocimiento del desempeio laboral y es por ello que la gestion del talento humano
en la institucion debe implementar practicas efectivas para reconocer el trabajo y
esfuerzo de los funcionarios como por ejemplo realizar ascensos a aquellos empleados
que han demostrado su capacidad de alto conocimiento sobre el manejo de su cargo, lo
que incide automaticamente un aumento del salario. Los funcionarios que no se sienten
valorados y reconocidos por su labor tienen una mayor dificultad a continuar dando lo
mejor de si en su trabajo y a mantener altos niveles de calidad en sus funciones. Es
importante que el GAD Municipal Las Naves ejecute maneras de reconocer las
précticas de los empleados para asegurarse de mantener la satisfaccion y el compromiso

a largo plazo.
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TRABAJADORES

Pregunta 1. (Se asigna los trabajos de campo de acuerdo a su rendimiento fisico
y proporcionan una retroalimentacion constructiva y efectiva para mejorar su

rendimiento laboral?

Figura 9
Proceso de evaluacion
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Nota: Elaboracion propia a partir del trabajo de campo realizado
Analisis

Se obtuvieron un total del 40% de respuestas de acuerdo, lo que representa una
minoria de los encuestados. Se registraron un total del 48% de respuestas en
desacuerdo, lo que equivale a la mayoria de los encuestados. Esta proporcion indica
que la mayoria no percibe que los procesos de evaluacion del desempefio
implementados proporcionen una retroalimentacion constructiva y efectiva para
mejorar su rendimiento laboral en linea con el Cédigo de Trabajo. Y el 12% menciond
neutral.
Interpretacion
Es alarmante la percepcion de que la retroalimentacion de los procesos de valoracion
es mayoritariamente negativa porque no se toma en cuenta las capacidades que tienen
los trabajadores al momento de designar una tarea, ya que es importante asignar
actividades de acuerdo con su rendimiento fisico. Por eso los trabajadores tienen
dificultades para identificar oportunidades de mejora y desarrollar sus habilidades
porque no perciben que su valoraciéon de desempeino es efectiva. Es crucial que la
institucion considere estos factores y revise sus procesos para que los empleados
reciban una retroalimentacion clara, concreta y constructiva para contribuir al éxito

general.
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Pregunta 2. ;La gestion del talento humano en la institucion promueve un
ambiente de trabajo inclusivo y respetuoso, cumpliendo con los principios

establecidos en el Codigo de Trabajo?

Figura 10
Ambiente de trabajo inclusivo y respetuoso
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Nota: Elaboracion propia a partir del trabajo de campo realizado
Analisis

Un total del 64 % de los participantes estuvo de acuerdo con la pregunta, lo que
representa una gran mayoria. Esto muestra que muchos encuestados sienten que las
practicas de gestion de la institucion fomentan un ambiente de trabajo inclusivo y

respetuoso. El 20% est4 en desacuerdo y el 16% esta neutral.

Interpretacion

Mas de la mitad de los encuestados indican que la promocidn de un ambiente de trabajo
inclusivo y respetuoso no se efectiia en el GAD Municipal Las Naves, porque existen
conflictos entre los trabajadores y funcionarios ya que sus sueldos salariales no se
encuentran equitativamente distribuidas. Lo que resulta preocupante porque se debe
generar un ambiente laboral positivo y respetuoso, siendo fundamental para el bienestar
y la productividad de los trabajadores. Si se practica aquello en la institucion
garantizara la diversidad, la colaboracion y la creatividad. Por lo tanto, dentro de esta
institucion existe un conflicto entre trabajadores y empleados, es decir no hay lazos de
amistades por tal motivo no se puede trabajar en equipo. Ademads, cumplir con los
principios establecidos en el Cédigo de Trabajo es esencial para mantener un ambiente

laboral positivo y armonioso.
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Pregunta 3. ;Los incentivos y reconocimientos ofrecidos por la institucion, de
acuerdo con lo estipulado en el Codigo de Trabajo, son adecuados y contribuyen

a su motivacion en el trabajo?

Figura 11
Incentivos y reconocimientos
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Nota: Elaboracion propia a partir del trabajo de campo realizado
Analisis

Se registr6 un 76% de respuestas en desacuerdo, lo que representd a la gran
mayoria de los participantes de la encuesta e indica que no perciben que los incentivos
y reconocimientos ofrecidos sean medidas adecuadas para aumentar la motivacion
dentro de su lugar de trabajo de acuerdo con las disposiciones del Codigo Laboral. El
20% estuvo de acuerdo y el 4% en desacuerdo
Interpretacion
Gran parte de los encuestados estan en desacuerdo con los incentivos y
reconocimientos que ofrece el GAD Municipal Las Naves, como son placas de
reconocimiento y agradecimiento por a ver obtenido un buen desempefio en su ambito
laboral, y capacitaciones. Sin embargo, los trabajadores dan a conocer que les gustaria
que la institucion atienda a las necesidades individuales y crear ambientes laborales

amigables.
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Pregunta 4. (La gestion del talento humano en la institucion fomenta seguridad
en el lugar de trabajo, con relacion a la salud y seguridad laboral de acuerdo con

el Codigo de Trabajo?

Figura 12
Seguridad laboral
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Nota: Elaboracién propia a partir del trabajo de campo realizado
Analisis

El 63% de respuestas consensuadas; representando la gran mayoria de
encuestados, esto indica que muchos consideran que la gestion del talento humano en
las instituciones promueve la salud y seguridad ocupacional de acuerdo con las normas
del Codigo del Trabajo. El 33% sefialo que estd en desacuerdo y el 4% esta neutral.
Interpretacion
La percepcion mayoritariamente es negativa sobre la promocion de la seguridad en el
lugar de trabajo, lo que es una sefial alarmante de que la institucion debe tomar medidas
para mejorar sus practicas de salud y seguridad laboral. La Ley de Seguridad Social
determina que se debe aplicar un conjunto de programas y medidas gubernamentales
que permitan proporcionar proteccion econdmica y bienestar social a los trabajadores
como son los prestamos quirografarios a partir de los 36 meses de labor. EI GAD
Municipal Las Naves debe garantizar un entorno de trabajo seguro ya que es una
responsabilidad fundamental de la gestion del talento humano y es esencial para

proteger a los empleados.
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Pregunta 5. ;Considera que la gestion del talento humano en el GAD Municipal
Las Naves ha establecido mecanismos para asegurar el cumplimiento de las
politicas laborales y sancionar a los trabajadores que incumplen con el Cédigo de
Trabajo?

Figura 13
Cumplimiento de leyes laborales
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Nota: Elaboracion propia a partir del trabajo de campo realizado.
Analisis

Se obtuvieron un total del 52% de respuestas de acuerdo, lo que representa la
mayoria de los encuestados. Esto indica que una parte significativa de los encuestados
considera que la gestion del talento humano ha establecido mecanismos para asegurar
el cumplimiento de las leyes laborales y sancionar a los trabajadores que incumplen
con el Codigo de Trabajo. El 48% indic6 que estd en desacuerdo.
Interpretacion
Gran parte de los encuestados tienen una percepcion negativa sobre el establecimiento
de mecanismos para asegurar el cumplimiento de las politicas porque no existe
confidencialidad para que los empleados puedan informar sobre cualquier violacion de
las politicas laborales, como el mal uso de la vestimenta que otorga la entidad
gubernamental. La sancidn a trabajadores que incumplen es una sefial preocupante de
las deficiencias de la gestion del talento humano en la institucion. Por tal razon es
importante que este departamento haga cumplir las politicas laborales a través de
multas o sanciones para tener un ambiente de trabajo seguro, es decir, que al momento

de que exista algin accidente no pase cosas graves dentro del campo de trabajo.
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4.2.2. Discusion de resultados

Una vez realizado la entrevista y encuesta en el GAD Municipal de Las Naves se
evidencia lo siguiente:

Entrevista:

Se obtuvo como resultado que al momento del reclutamiento y seleccion del personal
no se garantiza una contratacion de profesionales idoneos para el cargo, sino que
ingresan a laborar por afinidad de la administracion. Ademas, se encontrd6 que no
existen especificaciones sobre como garantizar que los trabajadores cumplan con el
Cddigo Laboral y sancionar a quienes no lo hagan. Este es un factor muy importante,
porque el cumplimiento de las politicas laborales es vital para proteger los derechos de
los empleados y mantener una cultura respetable y justa dentro de la institucion. Es
relevante que se realice capacitaciones sobre la LOSEP y el Cédigo de Trabajo para asi
tener conocimiento sobre sus derechos y obligaciones que tiene los funcionarios o
trabajadores, evitando diferentes violaciones legales y posibles sanciones. Cabe
recalcar que es de gran importancia brindar formacion sobre estos codigos a los
oficinistas y al personal de trabajo de campo para que la institucion obtenga una buena
reputacion.

Encuesta:

Se localiz6 que existe restriccion en las capacitaciones, es decir solo dan a las personas
que ocupan posiciones de liderazgo o cargos de responsabilidad como el contador,
tesorero, financiero, es decir las capacitaciones son dirigidas con mayor énfasis al area
financiera porque desempefian funciones de recepcion, custodia, inversion de
administracion y control. En muchos casos también tiene una influencia contraria
porque entran nuevos funcionarios sin haber obtenido las capacitaciones que brinda el
GAD Municipal de Las Naves y es por ello que existe retraso en la administracion.
Ademas, no se toman en cuenta el art 79 de la LOSEP que tiene relacion con el art 42
literal 27 del Codigo de Trabajo, los cuales tratan sobre los permisos hacia los
colaboradores que ejercen su carrera durante 5 afios y a su vez tengan 2 afios de labores
dentro de la misma empresa, siempre y cuando los estudios estén relacionados con las

actividades que desempefian en el trabajo, es decir no se les concedera permisos de
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estudio para profesionalizarse en otras areas que no tengan relacion con su perfil laboral
de la institucion, es por ello que los oficinistas creen que no reciben suficiente apoyo.
Por otro lado, la apreciacion de la comunicacion interna no es efectiva porque cuando
se realizan reuniones no se da aviso antes de las 48 horas como lo menciona la LOSEP
el art 49 capitulo II, igualmente, dentro del GAD Municipal de Las Naves no se valora
ni se reconoce el desempeno laboral de los funcionarios con asensos de jerarquia
organizacional.

Existe una ausencia de atencion a las capacidades que tiene el personal al
momento de designar una tarea, hay conflictos entre los trabajadores y funcionarios
porque sus sueldos salariales no se encuentran distribuidas equitativamente. Ademas,
los colaboradores de la institucion desean que se les atienda a las necesidades
individuales para crear ambientes laborales amigables. Por otra parte, la instituciéon no
toma medidas para mejorar sus practicas de salud y seguridad laboral, como es el
utilizar correctamente la vestimenta que otorga la entidad gubernamental a los
trabajadores, sino mds bien lo comercializan para obtener beneficios econdmicos. No
existe confidencialidad con la directora de Gestion de Talento Humano para dar quejas

del mal uso de la ropa y diferentes violaciones de las politicas laborales.

4.3.Verificacion de las variables

Se utilizaré la técnica estadistica del chi cuadrado para evaluar la hipdtesis de este
estudio. Se empleara estes procedimiento para determinar si las variables en cuestion
tienen conexiones significativas entre si. Esto permitira una evaluacion precisa de la
relacion que se pretende investigar en este estudio.

4.3.1. Planteamiento de la hipotesis

HO. La gestion del talento humano NO incide en la calidad del desempefio laboral de
los servidores del Gobierno Autéonomo Descentralizado Municipal de Las Naves,
provincia Bolivar, en el afio 2022.

HI. La gestion del talento humano SI incide en la calidad del desempefio laboral de los
servidores del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de Las Naves,

provincia Bolivar, en el afio 2022.
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4.3.2. Seleccion del nivel de significancia

Con el proposito de evaluar la validez de la hipotesis planteada, se empleard un nivel

de significancia a de 0.05. Este valor critico de a permitira establecer un umbral para

determinar si los resultados obtenidos son estadisticamente significativos.

4.3.3. Descripcion de la poblacion

La muestra para este estudio especifico esta conformada por 51 trabajadores del GAD

Municipal de Las Naves. Esta seleccion de muestra se ha realizado con el proposito de

obtener una representacion significativa y relevante de la poblacion en estudio,

permitiendo asi un analisis mas detallado y orientado hacia los objetivos de la

investigacion.

Tabla 3
Muestra de la poblacién

Muestra de la poblacion N.° de servidores

Porcentaje

Trabajadores del GAD Municipal

de Las Naves

51

100

TOTAL

51

100

Nota: Elaboracion propia a partir del trabajo de campo realizado.

4.3.4. Especificacion del estadistico

x2=z(0;E)2

x2= chi cuadrado
O= frecuencias observadas

E= Frecuencias esperadas

4.3.5. Especificaciones de las regiones de aceptacion y rechazo

Tabla 4
Grados de libertad

Grados de libertad

Filas

Columnas

gl

3

gl

2

gl

x2T=

12.59

Nota: Elaboracion propia a partir del trabajo de campo realizado
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Con los grados de libertas 6 y el nivel de significancia 0.05 se encuentra en la tabla del

valor x*2 T=12.59. Entonces si los valores son mayores se acepta la hipotesis

alternativa.

4.3.6. Recoleccion de datos y calculo de los estadisticos

Tabla 5
Frecuencias observadas

Preguntas

Categorias

De
acuerdo

En
desacuerdo

Neutral

Subtotal

¢ Los procesos de seleccion y reclutamiento implementados
por la institucion, de acuerdo con la LOSEP, garantizan la
contratacion de profesionales calificados y competentes?

4

5

17

26

¢Considera que la gestion del talento humano en la
institucion, en cumplimiento con la LOSEP, valora y
reconoce su desempefio laboral de manera justa y adecuada,
lo cual se motiva a continuar dando lo mejor?

14

26

¢La gestion del talento humano en la institucion promueve
un ambiente de trabajo inclusivo y respetuoso, cumpliendo
con los principios establecidos en el Codigo de Trabajo?

13

25

¢Los incentivos y reconocimientos ofrecidos por la
institucion, de acuerdo con lo estipulado en el Cddigo de
Trabajo, son adecuados y contribuyen a su motivacién en el
trabajo?

19

25

Subtotal

21

51

30

102

Nota: Elaboracion propia a partir del trabajo de campo realizado

Tabla 6
Frecuencias esperadas

Preguntas

Categorias

De
acuerdo

En
desacuerdo

Neutral

Subtotal

¢ Los procesos de seleccion y reclutamiento implementados
por la institucion, de acuerdo con la LOSEP, garantizan la
contratacion de profesionales calificados y competentes?

5,25

12,75

7,5

25,5
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¢Considera que la gestion del talento humano en la 5,25 12,75 7,5 25,5
instituciéon, en cumplimiento con la LOSEP, valora y
reconoce su desempefio laboral de manera justa y adecuada,
lo cual se motiva a continuar dando lo mejor?
¢La gestion del talento humano en la institucion promueve 5,25 12,75 7,5 25,5
un ambiente de trabajo inclusivo y respetuoso, cumpliendo
con los principios establecidos en el Codigo de Trabajo?
¢Los incentivos y reconocimientos ofrecidos por la 5,25 12,75 7,5 25,5
institucion, de acuerdo con lo estipulado en el Cddigo de
Trabajo, son adecuados y contribuyen a su motivacion en el
trabajo?
Subtotal 21 51 30 102
Nota: Elaboracion propia a partir del trabajo de campo realizado
Tabla 7
Célculo del chi cuadrado
(0] O-E (O-E)2 (O-E)2/E
4 5,25 -1,25 1,5625 0,30
12,75 -7,75 60,0625 4,71
17 7,5 9,5 90,25 12,03
7 5,25 1,75 3,0625 0,58
14 12,75 1,25 1,5625 0,12
5 75 -2,5 6,25 0,83
5 5,25 -0,25 0,0625 0,01
13 12,75 0,25 0,0625 0,00
7 7,5 -0,5 0,25 0,03
5 5,25 -0,25 0,0625 0,01
19 12,75 6,25 39,0625 3,06
1 75 -6,5 42,25 5,63
102 102 x2 27,34

Nota: Elaboracion propia a partir del trabajo de campo realizado

Como se puede observar x2C es 27.34, siendo mayor a x2T que es 12.59, por

ende, se acepta la hipdtesis alternativa H1. La gestion del talento humano SI incide en

la calidad del desempefio laboral de los servidores del Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal de Las Naves, provincia Bolivar, en el afio 2022.
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CAPITULO V.

PROPUESTA

5.1. Guia de Funciones del Talento Humano del GAD Municipal de Las Naves
Respondiendo a las inquietudes y desafios identificados por la entrevista y las
encuestas en el ambito laboral del GAD Municipal de Las Naves, a continuacion, se
presenta una propuesta denominada Guia de funciones del talento humano. La
realizacion de ello surge de la necesidad de atender las restricciones en la capacitacion,
la falta de atencidn a las necesidades individuales de los empleados, la ausencia de
reconocimiento laboral y las deficiencias en la comunicacion interna. Adicionalmente,
esta iniciativa busca cumplir con las disposiciones establecidas tanto por la LOSEP
como por el Codigo del Trabajo con el fin de promover una gestion del talento que
influya positivamente en el desempefio laboral y los servicios prestados.

Razoén por lo cual se hace necesario proponer una guia de funciones del talento humano
para mejorar la calidad del desempefio laboral de los servidores del GAD Municipal de
Las Naves ya que establecer roles claros y responsabilidades proporciona una direccion
definida, optimiza la evaluacion del rendimiento, identifica areas de mejora y permite
la implementacion de programas de capacitacion especificos. Ademas, facilita la
gestion del talento al mejorar el proceso de contratacion. Al comprender claramente su
papel y contribucién al éxito organizacional, los empleados se sienten mas
comprometidos y motivados, lo que resulta en un aumento de la productividad y un

ambiente laboral mas positivo y colaborativo en la entidad.
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5.2.Portada
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5.4.Introduccion

Introduccion

En un entorno organizacional en
constante evoluciéon, la gestion del
talento humano emerge como un pilar
fundamental para el éxito y la eficiencia
en el Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal Las Naves.
Reconociendo la importancia critica de
contar con un equipo altamente
capacitado, motivado y comprometido,
se ha elaborado una propuesta de guia
de funciones del talento humano que
busca redefinir y optimizar la manera en
que la entidad gestiona y valora a su
personal. Este planteamiento surge a
raiz de la identificacion de diversos
desafios en el entorno laboral actual de
la institucion, tales como las limitaciones
en las oportunidades de capacitacion, la
falta de atencion a necesidades
individuales, la ausencia de
reconocimiento y la comunicacion
interna deficiente.

Esta guia de funciones no solo se cred
como una respuesta a estos desafios,
sino también como una oportunidad
para alinear las practicas de gestion del
talento humano con las previstas en la
LOSEP y las disposiciones del Cédigo del
Trabajo. Al hacer esto, las acciones
tomadas seguirdn cumpliendo con el
marco legal actual, fortaleciendo la
administracion publica local y
aumentando la calidad del desempefo
del trabajo, asi como los servicios
prestados a la comunidad de Las Naves.

En los siguientes apartados, se
presentara una guia exhaustiva que
aborda las funciones claves del talento
humano en el GAD Municipal Las Naves.
Cada funcidn estda disenada para
abordar los retos identificados, fomentar
un ambiente laboral positivo,
proporcionar oportunidades de
crecimiento y desarrollo a todos los
empleados, e impulsar una cultura
organizacional donde la equidad, el
reconocimiento y la comunicacion
efectiva  prevalezcan. Ademas, se
prestard especial atencion a la
implementacién de estrategias que
faciliten la formacién continua, el
reconocimiento del mérito y la
promocién de ambientes de trabajo
inclusivos y seguros.
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5.5.0bjetivo

Objetivo

El objetivo de la Guia de Funciones del Talento Humano del Gobierno
Auténomo Descentralizado (GAD) Municipal de Las Naves es
establecer un marco integral y transparente para la gestion eficiente
de las funciones y responsabilidades de cada puesto de trabajo dentro
de la institucion. Definiendo de manera clara y detallada las
responsabilidades, tareas, requisitos y competencias asociadas a cada
puesto, con el fin de promover la correcta asignacién de roles, el
desarrollo profesional y personal de los colaboradores, asi como la
optimizacién de los recursos humanos disponibles.
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5.6.0rganigrama del talento humano

CONSEJAL CANTONAL
Galo Romero

[ ALCALDESA

{ | Maria Angélica Aldaz
CONSEJALA CANTONAL DE CONSEJAL CANTONAL DE
PROTECCION DE DERECHOS PLANIFICACION
Katty Castillo Yadira Espin
CONSEJAL CANTONAL DE

SEGURIDAD CIUDADANA
Carolina Aldaz

( [ ] )
DIRECCON DE DIRECCION DE DIRECCION DE AMBIENTE, DIRECCION DIRECCION
PLANIFICACION OBRAS PUBLICAS HIGIENE Y SALUBRIDAD FINANCIERA ADMINISTRATIVA
P 7 PR A e— h
5
|| JEFE/A DE JORNALERO DE | | JEFE DE GESTION | conTADORA || JEFA DE TALENTO
PROYECTOS OBRAS PUBLICAS AMBIENTAL GENERAL HUMANO
JEFE/A DE _|| i EEAh .|  COMISARIA - || JEFA DE TALENTO
| DESARROLLO Y AUEANTARL LADD MUNICIPAL TESORERA HUMANO
ORDENAMIENTO
TERRITORIA
JEFA DE COMPRAS
| JEFA DE RENTAS 1 POBLICAS
ASISTENTE/A
|| ADMINISTRATIVO g
DE AVALUOS Y
CATASTROS JEFA DE
| PRESUPUESTOS | TECNICO DE SISTEMAS
Y TELECOMUNICACIONES

Nota: Elaboracion propia a partir de GAD Municipal Las Naves (2023)
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5.7. Indicadores y evaluacion de cargo

Rol Atribuciones Indicadores de Férmula
evaluaciéon

Alcalde a) Representacion legal y judicial del gobierno municipal. a) a) % de metas alcanzadas:
b) Ejecucion de las decisiones del gobierno municipal. Cumplimiento | (Metas Alcanzadas / Total de
¢) Convocatoria y presidencia de las sesiones del concejo municipal. de metas Metas) x 100.
d) Presentacion de proyectos de ordenanzas municipales.
e) Proposicion y gestion de ordenanzas tributarias. b) Numero de participantes en
f) Liderazgo en la elaboracion de planes de desarrollo y ordenamiento | b) Participacion | consultas publicas o reuniones
territorial, con participacion ciudadana. ciudadana ciudadanas dividido por Ia

g) Elaboracion de planes operativos y presupuesto institucional, sujeto a
aprobacion del concejo.

h) Definicion del modelo de gestion para proyectos municipales.

1) Resolucion de asuntos administrativos y nombramiento/remocion de
funcionarios de direccion.

j) Distribucién de asuntos a comisiones del concejo y establecimiento de
plazos.

k) Sugerencia de comisiones ocasionales cuando sean necesarias.

1) Designacion de representantes municipales en entidades con
participacion municipal.

m) Presidencia del Consejo Cantonal para la Proteccion de Derechos.

n) Suscripcion de contratos y convenios en nombre del municipio.

0) Aprobacion de traspasos presupuestarios en casos especiales.

p) Dictado de medidas de emergencia, sujeto a ratificacion del concejo.
q) Coordinacién de politicas locales de seguridad.

r) Concesion de permisos para eventos publicos en areas urbanas.

s) Organizacion y empleo de Agentes de Control Municipal.

t) Presidencia de la comision de mesa.

u) Suscripcion de actas de sesiones del concejo y comision de mesa.

v) Coordinacién con otras entidades publicas y privadas.

w) Supervision de actividades municipales y control de departamentos.
x) Resolucion de reclamos administrativos.

y) Presentacion de informe anual de gestion al concejo y la ciudadania.

¢) Efectividad
en la ejecucion
de proyectos

d) Indice de
desarrollo
humano

poblacion total del municipio.

¢) % de proyectos completados
en tiempo y presupuesto:
(Proyectos  Completados a
Tiempo y Presupuesto / Total de
Proyectos) x 100.

d) Ingreso Per Capita = PIB
(Producto Interno Bruto) /
Poblacion Total
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z) Solicitud de apoyo policial cuando sea necesario para el cumplimiento
de funciones.

Concejal/a
cantonal

a) Ejercer facultad normativa mediante ordenanzas, acuerdos y
resoluciones en asuntos municipales.

b) Regular la aplicacion de tributos municipales mediante ordenanzas.

¢) Establecer, modificar o extinguir tasas y contribuciones especiales por
servicios y obras municipales.

d) Expedir acuerdos o resoluciones para temas institucionales o derechos
particulares.

e) Aprobar y evaluar el plan cantonal de desarrollo y ordenamiento
territorial.

f) Conocer la estructura organico-funcional del gobierno municipal.

g) Aprobar u observar el presupuesto municipal y su liquidacion del afio
anterior.

h) Autorizar traspasos de partidas presupuestarias y reducciones de
crédito.

1) Autorizar empréstitos
municipales.

j) Aprobar la creacion de empresas publicas o participacion en empresas
de economia mixta.

k) Conocer el plan operativo y presupuesto de empresas publicas y mixtas
municipales.

1) Conocer declaraciones de utilidad publica o de interés social para
expropiacion.

m) Fiscalizar la gestion del alcalde o alcaldesa del municipio.

n) Remover, seglin ley, al alcalde, vicealcaldesa, vicealcalde, concejales.
0) Elegir al vicealcalde o vicealcaldesa del municipio.

p) Designar al secretario o secretaria del concejo de una terna presentada
por el alcalde o alcaldesa.

q) Decidir la participacion en mancomunidades o consorcios.

r) Conformar comisiones permanentes, especiales y técnicas segun sea
necesario.

s) Conceder licencias a sus miembros segin normativas municipales.

t) Conocer y resolver asuntos sometidos por el alcalde o alcaldesa.

para financiar programas y proyectos

a) Participacion
en sesiones

b) Propuestas
presentadas y
aprobadas

¢) Participacion
en comisiones y
grupos de
trabajo

d) interaccion
con la
comunidad

e) Iniciativas de
desarrollo local

a) (Numero de Sesiones
Participadas por el concejal /
Total de Sesiones) x 100

b) (Numero de Propuestas
Aprobadas / Total de Propuestas
Presentadas) x 100

c¢) (Numero de Reuniones
Participadas por el concejal en
Comisiones / Total de Reuniones
de Comisién) x 100

d) (Numero de Eventos
Comunitarios  Participados /
Total de Eventos Comunitarios)
x 100

e) (Numero de Iniciativas
Lideradas o Apoyadas / Total de
Iniciativas) x 100
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u) Designar delegados en entidades, empresas u organismos colegiados.
v) Crear, suprimir y fusionar parroquias urbanas y rurales, cambiar
nombres y determinar linderos.

w) Expedir ordenanza de construcciones y regular el uso del suelo en el
canton.

x) Reglamentar sistemas de recaudacion e inversion de rentas
municipales.

y) Delimitar barrios y parroquias urbanas.

z) Emitir politicas para el desarrollo cultural local.

Secretario/a
general

a)
b)

¢)
d)

e)
f)

Verifica y certifica documentos publicos de la institucion.

Asiste a sesiones ordinarias, extraordinarias y comisiones del Concejo
Municipal y la Maxima Autoridad.

Redacta y archiva las actas de las sesiones realizadas.

Elabora y gestiona las resoluciones tomadas por el Concejo
Municipal.

Publica informacion oficial en las Gacetas Municipales.

Maneja notificaciones internas y externas relacionadas con la
institucion.

Evalua el rendimiento de la Secretaria General.

Planifica actividades de capacitacion para el personal de la Secretaria
General.

Organiza el calendario de vacaciones para el personal de la Secretaria
General.

Presenta productos terminados al superior para evaluacion.

Emite providencias, resoluciones ejecutivas, administrativas y de
contratacion publica.

Cumple con otras tareas asignadas por superiores y autoridades
municipales.

a) Eficiencia en
la organizacion
y gestion de
documentos 'y
archivos
municipales.

b) Eficiencia en
la preparacion y
distribucion de
agendas, asi
como la
precision y
puntualidad en
la preparacion
de las actas de
las  reuniones
municipales.

c¢) Eficiencia y
satisfaccion en
la atencién a
consultas y
solicitudes

a) (Numero de Documentos
Organizados y Archivados /
Total de Documentos) x 100

b) (Numero de Reuniones con
Agenda Preparada Puntualmente
/ Total de Reuniones) x 100

c¢) (Numero de Consultas
Atendidas Satisfactoriamente /
Total de Consultas) x 100
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tanto de
ciudadanos
como de
personal
municipal.

d) Eficiencia en
la
comunicacion
tanto dentro de
la
municipalidad
como con los
ciudadanos 'y
otras entidades.

d) (Numero de Comunicaciones
Efectivas / Total de
Comunicaciones) x 100

Director/a a) Planificar y controlar actividades presupuestarias y financieras de la | a) a) (Numero de transacciones
financiero institucion. Cumplimiento | cumpliendo normativas / Total
b) Supervisar y coordinar actividades de secciones bajo su direccion. normativo  y | de transacciones) * 100%
¢) Presentar planes financieros al alcalde para aprobacion. legal
d) Asesorar niveles directivos en asuntos financieros. b)  (Presupuesto  Real /
e) Implementar procedimientos de control interno y asegurar Presupuesto  Planificado) *
cumplimiento normativo. b) Gestion | 100%
f) Facilitar capacitacion al personal del area financiera. presupuestaria
g) Velar por recaudacion correcta y depdsito inmediato de ingresos. ¢) (Costo Actual - Costo Después
h) Administrar eficientemente los recursos financieros. ¢) Eficiencia | de la Mejora) / Costo Actual *
1) Gestionar contratacion de créditos para operaciones o proyectos | operativa 100%
especificos.
j) Analizar ordenanzas y proponer reformas para mejorar ingresos.
k) Elaborar y entregar anteproyecto de la ordenanza presupuestaria.
1) Recopilar datos para formular proyecciones de ingresos.
m) Recopilar requerimientos de Recursos Humanos, Materiales y
Financieros.
n) Evaluar ejecucion del presupuesto y preparar informes.
o) Elaborar el Plan Anual de Adquisiciones.
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p)

)
r)
s)
t)
u)
V)

w)

X)
y)

z)

Formular flujos financieros y elaborar cupos de gastos por programas
presupuestarios.

Analizar Estados Financieros y emitir informes.

Garantizar cumplimiento de sistemas contables y presupuestarios.
Administrar tributacion municipal segin leyes vigentes.

Emitir resoluciones sobre reclamos y recursos tributarios.

Aplicar sanciones tributarias conforme a la ley.

Controlar fondos rotativos y autorizar reposiciones y liquidaciones.
Participar en avaluos, remates, bajas, transferencias y entregas-
recepciones de bienes.

Participar en procesos de contratacion para bienes y servicios.
Proporcionar informacion financiera interna y a unidades
administrativas.

Automatizar procesos de produccion de informacion financiera.

aa) Asesorar en sesiones del Consejo Municipal sobre asuntos financieros.
bb) Coordinar con contabilidad para formular la liquidacion del

presupuesto anual.

cc) Elaborar el presupuesto mensual de caja.
dd) Organizar y supervisar actividades de subprocesos financieros.
ee) Legalizar comprobantes de pago y otros documentos segin su

competencia.

Director/a de
obras publicas

a)
b)
c)
d)

¢)
f)

g)

Supervisar la ejecucion de proyectos de obras publicas por diversos
métodos (administracion directa, contrato, concesion).

Coordinar la administracion de servicios basicos y actualizar
informacién catastral.

Preparar y presentar informes sobre proyectos de obras publicas para
el desarrollo cantonal.

Supervisar obras publicas por diferentes métodos de ejecucion
(administracion directa, contrato, concesion).

Brindar asistencia y asesoramiento técnico especializado.

Coordinar y supervisar actividades de las unidades administrativas a
su cargo.

Asegurar el cumplimiento de normativas y disposiciones relacionadas
con obras publicas.

a)
Cumplimiento
del presupuesto

b)
Cumplimiento
de plazos

¢) Calidad del
trabajo

a) (Presupuesto Gastado /
Presupuesto Total) * 100

b) (Numero de Proyectos
Terminados a Tiempo / Total de
Proyectos) * 100

¢) (Numero de Proyectos que
Cumplen con Estandares de
Calidad / Total de Proyectos) *
100
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h)

Elaborar pliegos de obras y consultorias, en colaboracion con el
personal correspondiente.

d) Eficiencia en
uso de recursos

d) (Valor Ganado / Costo Real) *
100

1)  Subir pliegos al portal del Incop en coordinacion con proveedores.

j) Legalizar documentos importantes como planillas, actas y
liquidaciones.

k) Supervisar presupuestos para contratos adicionales.

1) Participar en la calificacion de ofertas en concursos de contratacion.

m) Evaluar ofertas y preparar informes respectivos en colaboraciéon con
otros miembros de la comision.

n) Supervisar la terminacion unilateral de obras.

0) Supervisar proyectos presentados por la direccién de planificacion y
solicitados por sectores sociales del canton.

p) Administrar contratos de obra, garantizando calidad, costo y plazo.

q) Asegurar que las obras se realicen segun las disposiciones legales y
técnicas vigentes.

r) Supervisar el cumplimiento del cronograma establecido para las
obras.

s) Coordinar con entidades interesadas en la construccion de proyectos.

t) Establecer sistemas de medicion de objetivos y comunicar resultados
a autoridades competentes.

u) Garantizar evaluaciones periodicas del proyecto.

v) Autorizar trabajos no previstos en los planos originales si es necesario.

w) Coordinar con el jefe Fiscalizador del Proyecto para la administracion
cotidiana del proyecto.

x) Establecer una estructura organizacional adecuada para la ejecucion
de la obra.

y) Participar en actas de entrega-recepcion provisional, parcial, total y
definitiva.

z) Certificar documentos solicitados bajo su responsabilidad.

aa) Cumplir con cualquier otra responsabilidad relacionada con el area
asignada.

Contador/a a) Administrar el sistema contable automatizado de la organizacion. a) Exactitud en | a) (Nimero de Errores Contables
b) Ingresar el presupuesto inicial en el sistema, coordindndose con la | la contabilidad | / Total de Transacciones) * 100

direccion financiera.
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¢) Realizar asociaciones contables presupuestarias segun normativas | b) b) (Nimero de Cumplimientos /
vigentes. Cumplimiento | Total de Obligaciones) * 100
d) Crear comprobantes de egreso en el sistema con documentacion de | con la
respaldo. normativa
e) Interpretar y contabilizar diversas transacciones siguiendo el manual | fiscal y | c¢) Tiempo Promedio para
contable. contable Preparar Estados Financieros
f) Contabilizar roles de pago, ingresos y otros movimientos financieros. Mensuales/Trimestrales/Anuales
g) Procesar estados financieros mensuales, trimestrales y anuales, sujetos | c) Eficiencia en
a aprobacion. la preparacion
h) Conciliar mensualmente saldos de cuentas principales con registros | de estados | d) (Numero de Pagos Realizados
detallados. financieros a Tiempo / Total de Pagos) * 100
1)  Subir informacion financiera mensual a la pagina web del ministerio u
organizacion. d)
j) Preparar anexos para analisis de antigiiedad de saldos. cumplimiento
k) Mantener protecciones de seguridad en archivos automatizados con | de pagos
datos financieros.
1) Colaborar en control previo y concurrente al devengado de gastos.
m) Revisar y mantenerse actualizado con normativas financieras y
contables.
n) Certificar documentos contables cuando sea requerido.
0) Cumplir con otras actividades contables segin necesidades
organizativas.
Tesorero/a a) Organizar y controlar recaudacion de ingresos segun leyes y | a) Exactitud en | a) (Monto Recaudado
normativas. la recaudacion | Correctamente / Total Esperado)
b) Depositar valores recaudados de forma inmediata e intacta. *100
¢) Legalizar partes diarios de recaudacion y documentos de respaldo.
d) Realizar transferencias de pagos interbancarios y verificar | b) Puntualidad | b) (Numero de Depositos
documentacion. en los depositos | Realizados a Tiempo / Total de
e) Custodiar valores pendientes de depdsito y otros documentos Depositos) * 100
financieros.
f) Ejercer jurisdiccion coactiva para la recaudacion de tributos | c) Eficienciaen | ¢c) Tiempo Promedio para
municipales. la preparacion | Preparar Informes de Tesoreria
g) Establecer salvaguardas fisicas para proteger recursos y documentos. | de informes Mensuales/Trimestrales/Anuales
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vencimiento.
1) Participar en bajas de titulos de crédito y especies valoradas.

normativas.
k) Cumplir funciones como agente de retencién conforme a la ley.
1) Coordinar con otras secciones de la direccion financiera.

con tesoreria.
n) Administrar claves electronicas de cuentas institucionales.
Seguridad Social (IESS).

q) Apertura cuentas bancarias y gestionar firmas.

necesidad.
s) Supervisar actividades de la unidad de recaudacion.

Tesoreria.
u) Realizar otras actividades relacionadas con la tesoreria.

h) Preparar informes sobre garantias y documentos proximos a

j) Objetar ordenes de pago consideradas ilegales o contraviniendo

m) Cumplir y hacer cumplir disposiciones legales y técnicas relacionadas

0) Registrar y controlar pagos para el Programa Periodico de Caja (PPC).
p) Procesar planillas y comprobantes del Instituto Ecuatoriano de

r) Entregar estados de cuenta a la seccion de Contabilidad segin

t) Garantizar proteccion de archivos electronicos de informaciéon de

d)
Cumplimiento
de la normativa

d) (Numero de Cumplimientos /
Total de Obligaciones) * 100

Jefe/a de rentas

a) Emitir titulos de crédito segun requisitos legales.

b) Emitir globalmente titulos de predios, contribuciones y patentes.
c) Preparar planillas de agua potable mensualmente.

d) Calcular cuotas de alcantarillado y agua potable.

e) Verificar y calcular alcabalas de predios urbanos y rurales.

f) Calcular utilidad y plusvalias de predios urbanos.

g) Procesar exoneraciones segun Ley del Anciano.

h) Gestionar exoneraciones conforme a Ley de Discapacidad.

j)  Actualizar registros de contribuyentes en el sistema.

k) Dar de baja titulos de crédito seglin resoluciones financieras.
1) Investigar y responder a reclamos de contribuyentes.

m) Evaluar el desempefio del equipo.

n) Gestionar personal y transporte con jefe inmediato.

1) Emitir titulos de crédito para orden de faenamiento semanalmente.

a) Exactitud en
la emision de
titulos de
crédito

b) Eficiencia en
la gestion de
alcabalas y
plusvalias

¢) Gestion de
reclamacion de
contribuyentes

a) (Numero de Titulos Emitidos
Correctamente / Total de Titulos
Emitidos) * 100

b) (Monto Recaudado por
Alcabalas y Plusvalias / Total
Esperado) * 100

¢) (Numero de Reclamaciones
Resueltas Satisfactoriamente /
Total de Reclamaciones) * 100
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0) Planificar capacitacion para el equipo. d) (Monto de  Deudas
p) Organizar vacaciones del personal del area de Rentas. d) Reduccién | Recuperadas / Total de Deudas
q) Gestionar archivos fisicos y digitales. de la morosidad | Pendientes) * 100
r) Atender consultas de usuarios. fiscal
s) Registrar salidas temporales del personal.
t) Gestionar suministros de oficina para el equipo.
Jefe/a de |a) Legalizar informes técnicos para diversos propdsitos. a) Precision en | a) (Numero de Avaltos Precisos
avaluos y | b) Preparar informes solicitados por la Direccion de Planificacion. los avaltios / Total de Avaltos Realizados) *
catastros ¢) Legalizar informes para la Comision de Planificacion Municipal. 100
d) Facilitar informes para el pago y adjudicacion de lotes municipales.
e) Preparar informes de historial del predio. b) b) (Numero de Propiedades
f) Gestionar permisos para otorgamiento y traspaso de escrituras. Actualizacion | Actualizadas /  Total de
g) Emitir catastro de contribucién especial de mejoras. del catastro Propiedades en el Catastro) *
h) Mantener actualizado el catastro Urbano y Rural. 100
i) Entregar productos para evaluacion de desempeiio.
j) Realizar otras tareas asignadas por superiores municipales. c) Exactitud en | c) (Numero de Propiedades
k) Supervisar y asegurar el control previo de procesos. los  informes | Actualizadas / Total de
técnicos Propiedades en el Catastro) *
100
Guardalmacén |a) Recibir, registrar, almacenar, custodiar y controlar bienes fungibles. a) Exactitud en | a) (Numero de Articulos
b) Mantener actualizado el kardex para controlar existencias. el control de | Inventariados Correctamente /
c¢) Entregar bienes a unidades administrativas con documentacion | inventarios Total de Articulos Inventariados)
legalizada. *100
d) Participar en bajas, remates, donaciones, transferencias y entrega-
recepciones de inventarios. b) Eficienciaen | b) (Numero de Pedidos
e) Mantener salvaguardas fisicas para seguridad y conservacion de | la entrega de | Entregados a Tiempo / Total de
bienes. bienes Pedidos Realizados) * 100
f) Coordinar funciones con otras secciones de la direccion financiera.
g) Verificar calidad y estado de los bienes. c¢) (Numero de Bajas vy
h) Entregar inventario mensual actualizado a Contabilidad para | ¢) Gestion de | Transferencias Procesadas
conciliacion. bajas y | Correctamente / Total de Bajas y
i) Coordinar con Direccién Financiera el stock de existencias para | transferencias Transferencias) * 100

adquisiciones.
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j) Participar en tramites de baja, remates y otras indicadas en el d) (Numero de Incidentes de
Reglamento de Bienes. d) Seguridad y | Seguridad / Total de Meses) *
k) Intervenir en la recepcion de bienes adquiridos y verificar con | custodia de | 100
contratos. bienes
1) Solicitar y coordinar mantenimiento de bienes.
m) Velar por informes sobre hurtos, robos, etc.
n) Realizar entregas de bienes oportunamente.
0) Elaborar detalles de necesidades de materiales segun niveles de stock.
p) Suscribir comprobantes de ingresos, egresos y actas para entrega de
bienes y suministros.
q) Determinar maximos y minimos de existencias.
r) Cumplir y hacer cumplir disposiciones legales y normativas.
s) Cumplir y hacer cumplir funciones y actividades propias de bodega
segun la ley.
t) Velar por proteccion de archivos electronicos de informacion de
Bodega.
u) Colaborar en la formulacién del plan anual de adquisiciones.
v) Intervenir en constataciones fisicas de activos fijos.
w) Realizar otras asignadas por la direccion financiera en su competencia.
Jefe/a de |a) Elaborar planes y programas para administrar el desarrollo del talento | a) Tasa de | a) (Numero de Empleados que
talento humano humano. rotacion del | Dejaron la  Organizacion /
b) Realizar diagnosticos del talento humano y la estructura | personal Promedio de Empleados) * 100
organizacional.
¢) Realizar estudios técnicos sobre desarrollo del talento humano. b) (Nimero de Empleados que
d) Elaborar informes técnicos y legales para movimientos de personal. | b) Evaluacion | Cumplen o Superan Objetivos /
e) Administrar el Sistema Integrado de Desarrollo del Talento Humano. | del desempefio | Total de Empleados Evaluados)
f) Emitir y aplicar politicas del Sistema Integrado de Desarrollo del *100
Talento Humano.
g) Asesorar sobre normas de relaciones Obrero-Patronales. c) Puntuaciéon Promedio de
h) Vigilar aplicacion de leyes y regulaciones laborales. c) Satisfaccion | Encuestas de Satisfaccion del
i) Administrar subsistemas del Talento Humano, evaluacion del | del empleado Empleado
desempeifio, capacitacion y salarios.
j)  Coordinar con Inspectoria de trabajo asuntos laborales.
k) Absolver consultas sobre temas de personal.

102




1) Formular proyectos de reglamento interno. d) d) (Nimero de Cumplimientos
m) Coordinar programas de capacitacion. Cumplimiento | con Normativas / Total de
n) Elaborar Acciones de Personal y legalizarlas seglin la Ley. de normativas | Normativas) * 100
0) Realizar controles de asistencia y registro de personal. laborales
p) Registrar novedades del personal en el IESS.
q) Registrar permisos ocasionales.
r) Gestionar cuadro de vacaciones y liquidacion correspondiente.
s) Informar novedades a la Administracién y departamentos.
t) Gestionar correspondencia relacionada con personal.
u) Realizar tramites de sanciones segun normativas y leyes.
v) Velar por el cumplimiento de funciones y bienestar de empleados.
w) Certificar documentacion solicitada bajo su responsabilidad.
x) Realizar otras funciones correspondientes al area.
Jefe/a de |a) Atender a los usuarios de la jefatura. a) Atenciéon al | a) (Numero de respuestas
proyectos b) Organizar archivos fisicos y digitales de documentos. cliente positivas / Numero total de
c) Registrar salidas temporales del personal del area. respuestas) * 100
d) Gestionar suministros de oficina para el equipo.
e) Manejar la documentacion de la jefatura. b) b) (Numero de Dbusquedas
f) Legalizar proyectos definitivos para ejecucion. Organizacion exitosas / Numero total de
g) Realizar controles previos de los procesos. de archivos busquedas) * 100
h) Entregar proyectos completados para evaluacion del superior.
i) Cumplir con otras tareas asignadas por el superior o autoridades | ¢) Gestion de | ¢) (Cantidad de suministros

municipales.

suministros

entregados / Cantidad de
suministros solicitados) * 100
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5.8.Areas del municipio para la capacitacion y contratacion

Capacitacion

Dentro del marco de la COOTAD (Cédigo Orginico de Organizacién Territorial,
Autonomia y Descentralizacién) en Ecuador, la Direccién de Planificacién de un Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal Las Naves tiene varias responsabilidades relacionadas
con la capacitacidon y contratacion del personal.

Direccion de Planificacion

INICIO Analizar las necesidades de capacitacion
del personal del GAD para mejorar las
competencias y habilidades.

!

Organizar sesiones de capacitacién y

talleres para el personal del GAD, ] Desarfqllar programas de capacitacion
garantizando que se aborden temas especificos.

relevantes y se promueva el desarrollo

profesional.

v

Realizar evaluaciones periodicas de las

necesidades de capacitacion para Ofrecer programas especificos para el
asegurarse de que el personal esté —| desarrollo de habilidades de liderazgo y
adqguiriendo habilidades fundamentales y gestion.
actualizadas.
Y
Evaluar la efectividad de los programas Proporcionar orientacion regular sobre
de capacitacion mediante el seguimiento las dltimas normativas y regulaciones
del progreso del personal y la gubernamentales que afectan el trabajo
retroalimentacion del mismo del GAD.
Y
FIN
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Direccion de obras publicas

INICIO

Formacion sobre las regulaciones

Capacitacion en las Gltimas técnicas de
ingenieria civil, incluyendo disefio
estructural, manejo de suelos y
tecnologias de construccion.

v

ambientales vigentes para garantizar que
los proyectos cumplan con los
estandares de sostenibilidad.

!

Capacitacion en técnicas de construccion
sostenible y uso eficiente de los recursos

Entrenamiento en gestion de proyectos,
desde la planificacion hasta la ejecucion
y supervision, conforme a los estandares
de la COOTAD.

naturales en proyectos publicos.

Formacion en normativas de seguridad
laboral y protocolos para minimizar
accidentes en el lugar de trabajo.

\

Actualizacién sobre tecnologias
emergentes en el campo de la

construccién para mejorar la eficiencia y
calidad de los proyectos.

A

Formacion en normativas de seguridad
laboral y protocolos para minimizar
accidentes en el lugar de trabajo.

A

Capacitacion en disefio urbano y
planificacion para proyectos que
contribuyan al desarrollo sostenible del
municipio.
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Direccion de Ambiente, Higiene y Salubridad

Capacitacion sobre las leyes y
INICIO regulaciones locales y nacionales
relacionadas con el ambiente, la higiene
y la salubridad.

v

T —— Entrenamiento en el uso de tecnologias
maFr]'le'o oes rehelone =Sl v Mhulds -4— para monitorear la calidad del aire, agua
. ) S - y Tquios, y suelos, y analizar los resultados.
incluyendo reciclaje y disposician final.
A
Formacién sobre el manejo seguro de Capacitacion sobre practicas de
productos quimicos y materiales —-| conservacion de ecosistemas naturales y
peligrosos. areas verdes urbanas.
A
Entrenamiento sobre regulaciones de Desarrollo de programas educativos para
seguridad alimentaria y control de l-«—| la comunidad sobre temas de ambiente,
establecimientos de comida. higiene y salud publica.
Y
Capacitacion sobre técnicas de Formacién en técnicas de primeros
conservacion del agua y saneamiento L »-| auxilios y protocolos para manejar
basico en comunidades locales. emergencias ambientales.
\i
FIN
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INICIO

Formacion en la planificacion y ejecucion

de eventos culturales, deportivos y [~

turisticos para atraer a la comunidad y

turistas.
v

Capacitacion en estrategias de marketing
para promover turismo local y atraer
visitantes a los lugares de interés del
municipio.

Direccion de Cultura, deporte y turismo

Capacitacion sobre la gestion del
patrimonio cultural y estrategias para
preservar la identidad cultural local.

v

Entrenamiento en el disefio de
programas deportivos para la comunidad,
incluyendo variedad de deportes y
niveles de habilidad.

Formacion artistica y cultural para
fomentar la creatividad local y apoyar a
artistas y artesanos locales.

\J

Entrenamiento en el uso efectivo de
redes sociales y otras plataformas
digitales para promover eventos y
destinos turisticos locales.

Capacitacion para guias turisticos locales
sobre la historia, cultura y sitios de
interés en el municipio.

\

Entrenamiento en el uso efectivo de
redes sociales y otras plataformas
digitales para promover eventos y
destinos turisticos locales.

Formacion en el uso de software y
herramientas tecnolégicas para la gestion
eficiente de eventos y actividades
culturales y deportivas.
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Direccion de Transito, transporte y seguridad

Capacitacion sobre las leyes y
INICIO regulaciones locales, nacionales e
internacionales relacionadas con el
transito, transporte y seguridad vial.

\

Entrenamiento en practicas seguras en
carretera, conciencia sobre el uso del
cinturon de seguridad, y promocion de
comportamientos seguros en los
conductores y peatones.

Formacion en técnicas de gestion del
trafico, incluyendo la optimizacion de | —
sefiales de trafico, control de
congestiones y gestion de flujos
vehiculares.

Y

Formacion sobre medidas de seguridad
en el transporte publico, incluyendo

—| prevencion de delitos, atencion a
pasajeros con necesidades especiales y
manejo de situaciones de emergencia.

!

Capacitacion en el uso y mantenimiento
de tecnologias modernas como camaras
de vigilancia, sistemas de reconocimiento
de matriculas y semaforos inteligentes
para mejorar la seguridad en las
carreteras.

Capacitacion en la mejora de servicios de
transporte pulblico, incluyendo eficiencia,
accesibilidad y comodidad para los
usuarios.

Formacion en estrategias para la
prevencion de accidentes de trafico,
incluyendo campafias de concienciacion |-
y medidas proactivas para evitar
situaciones de riesgo.

FIN
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Direcciéon Financiera

INICIO

Capacitacion sobre las leyes y
regulaciones locales y nacionales
relacionadas con las finanzas publicas y
los impuestos municipales.

Y

Entrenamiento en la elaboracion,
ejecucion y control del presupuesto
publico municipal, incluyendo la
asignacion de recursos y seguimiento del
gasto publico.

Formacion en principios contables
especificos para entidades
gubernamentales, incluyendo la
elaboracion de estados financieros
conforme a normativas locales.

\J

Capacitacion en técnicas para la gestion
eficiente de fondos municipales,
incluyendo inversiones, manejo de
deudas y financiamiento de proyectos.

Formacion sobre los procesos de
adquisicion de bienes y servicios
conforme a las leyes de contratacion
publica, incluyendo licitaciones y
adjudicaciones.

Y

Formacion en la preparacion de informes
financieros claros y precisos para
presentar a las autoridades, ciudadanos y
entidades de control.

Entrenamiento en practicas de control
interno y auditoria para asegurar la
transparencia y la rendicion de cuentas
en la gestion financiera municipal.

Y

Capacitacion en el uso eficiente de
sistemas contables automatizados para
mantener registros precisos y
actualizados de las finanzas municipales.
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Direccion Administrativa

INICIO

Capacitacion en técnicas modernas de
reclutamiento, seleccion, capacitacién y
evaluacion del personal municipal,
conforme a las leyes laborales y
regulaciones del COOTAD.

!

Capacitacion en habilidades de

comunicacién verbal y escrita para una <

comunicacion efectiva entre los
empleados municipales y con la
comunidad.

\

Entrenamiento en el uso eficiente de
sistemas informaticos y tecnologias de la

Formacién en técnicas de gestion del
tiempo, establecimiento de prioridades y
aumento de la productividad para los
empleados municipales.

Farmacién en técnicas de planificacion
estratégica y gestion de proyectos para

informacién para la gestion administrativa B Ipler la efl_cllenma: eht Ia\_
y el manejo de datos. |mpl1_en_'19nta0|0n de iniciativas
municipales.
v
Entrenamiento en técnicas de servicio al Capacitacion en procedimientos
cliente para empleados municipales que administrativos, manejo de documentos y
interactdan directamente con la -4 registros, y cumplimiento de normativas

comunidad, promoviendo una actitud
proactiva y orientada al ciudadano.

legales relacionadas con la gestion
documental.

FIN
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Contratacion

1.Evaluar las necesidades de cada direccién para determinar los puestos requeridos, sus funciones y
requisitos especificos.

2.Crear perfiles detallados para cada puesto, incluyendo habilidades, experiencia, educacion vy
responsabilidades especificas.

3.Publicar anuncios de trabajo en sitios web de empleo, redes sociales y medios locales para atraer
candidatos interesados en los puestos vacantes.

4.Recopilar y revisar las solicitudes de empleo recibidas, evaluando la experiencia, habilidades y
calificaciones de los candidatos en relacién con los perfiles requeridos.

5.Realizar entrevistas con los candidatos preseleccionados para evaluar sus habilidades
interpersonales, experiencia laboral y su idoneidad para el puesto.

6.Contactar a las referencias proporcionadas por los candidatos para verificar sus antecedentes
laborales v desempefio en trabajos anteriores.

7.Seleccionar al candidato mas adecuado y hacerle una oferta de empleo oficial, detallando salario,
beneficios y cua]quier otra condicién laboral relevante.

Evaluar las necesidades de cada
INICIO direccién para determinar los puestos
requeridos, sus funciones y requisitos
especificos.

\J

Crear perfiles detallados para cada
puesto, incluyendo habilidades,
experiencia, educacion y
responsabilidades especificas.

Publicar anuncios de trabajo en sitios
web de empleo, redes sociales y medios |-
locales para atraer candidatos

interesados en los puestos vacantes.

!

Recopilar y revisar las solicitudes de
empleo recibidas, evaluando la
experiencia, habilidades y calificaciones |
de los candidatos en relacion con los
perfiles requeridos.

Realizar entrevistas con los candidatos
preseleccionados para evaluar sus
habilidades interpersonales, experiencia
laboral y su idoneidad para el puesto.

\d

Seleccionar al candidato mas adecuado y Contactar a las referencias
hacerle una oferta de empleo oficial, proporcionadas por los candidatos para
detallando salario, beneficios y cualquier verificar sus antecedentes laborales y
otra condicién laboral relevante. desempefio en trabajos anteriores.
Y
FIN
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5.9.Funciones

DESCRIPCION Y PERFIL DEL PUESTO

1. DATOS DE 4. INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA

IDENTIFICACION DEL TNTERNAS v EXTERNAS

PUESTO

INTERFAZ
Puesto institucional: | ~-CALDE/ : NIA
" | ALCALDESA
N/A
Nivel: Directivo Nivel de Instruccion:
. . . Concejales, Servidores Tercer Nivel
Unidad: E,::/ZSMumupal Canton Las Publicos, directores,
- Procuraduria General del —————— —
Rol: Eleccion popular Estado, Ministerio Publico, Administracion publica, politicas
Grupo Notarias, Defensoria Pablica, publicas, legislacion y regulaciones,
Ocupacional: AMOB0-NE Usuarios, y demas desarrollo urbano y territorial, finanzas
‘e . instituciones del sector municipales, relaciones
I?eglon laboral: LOSEP publico y privado. A de C imiento: interinstitucionales, participacién
Ambito: Cantonal rea de Lonocimiento: ciudadana, desarrollo social y bienestar
RMU 3.000 comunitario
5. EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA

2. MISION Tiempo de - -

Tercer Nivel

Experiencia: 4 afios

Trabajar incansablemente para mejorar la calidad de vida de los habitantes,
promoviendo un desarrollo equitativo, sostenible y participativo.

Gestion publica, desarrollo local y sostenible, participacion
ciudadana y gobernanza local, planificacién urbana y desarrollo
territorial, gestion de riesgos y resiliencia.

Especificidad de
experiencia

6. CAPACITACION REQUERIDA PARA EL
PUESTO

Tematica de la Capacitacion

Gestion publica y administracion municipal, liderazgo y habilidades gerenciales, gestion
financiera y presupuestaria, participacién ciudadana y comunicacion, gestion de proyectos y
planificacion estratégica, ética y transparencia en la gestion pablica, desarrollo sostenible y medio
ambiente, derechos humanos y equidad de género, Relaciones Interinstitucionales y Cooperacion,
Gestion de Riesgos y Respuesta a Emergencias, Desarrollo Econémico Local, Urbanismo y
Planificacion Territorial, Desarrollo Social y Cultura Ciudadana.

8. CONOCIMIENTOS
ADICIONALES RELACIONADO
CON LAS ACTIVIDADES
ESENCIALES

7. ACTIVIDADES ESENCIALES

9. COMPETENCIAS TECNICAS

Denominacién
de la
Competencia

Nivel Comportamiento Observable
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Liderar la planificacion estratégica del

Métodos y herramientas para la gestion
efectiva de proyectos.

Desarrolla planes estratégicos claros y realistas para el

desarrollo  municipal estableciendo i desarrollo municipal.
> ’ -2 ificaci6 sai Gestion de proyectos - -
prioridades, metas y objetivos que | Enfoques de planificacion estratégica y |anifi ° proyeclosy Alt Estructura proyectos en etapas, definiendo objetivos,
beneficien a la comunidad y promuevan el céese}rrol!g Iczical.' bilidad Jlisis de ri ssz;\rr:télg?g;ion ° recursos y tiempos.
crecimiento sostenible. er\]/aruoacelgtrz)sewa tidad'y analisis 0 riesgos Asigna responsabilidades y sigue de cerca el progreso de
proy ' los proyectos.
Comunica mensajes con claridad y adaptados a la
Tomar decisiones informadas y responsables en | Habilidades de andlisis critico y evaluacion Comunicacién y audiencia.
base a la evaluacion de propuestas, proyectos y | de opciones. participacion Alto Fomenta la interaccion y participacion de la comunidad
oliticas, asegurando que estén alineadas con las | Conocimiento de métodos para la toma de | ' en decisiones locales.
: L - L S ciudadana
necesidades y aspiraciones de la comunidad. gecmones_partlzlpatllvas._ " o o | Escucha activamente las opiniones y necesidades de los
omprensién de la influencia de las ciudadanos.
decisiones en la comunidad. Elabora y supervisa presupuestos municipales de manera
e . precisa.
Gestion financiera y - . .
resunuestaria Medio Controla y analiza gastos y ingresos para asegurar el uso
presp eficiente de los recursos.
Toma decisiones financieras basadas en anélisis sélidos.
Mantener una comunica_cic’)n abierta y efectiva | Estrategias de comunicacion efectiva para Establece  relaciones  colaborativas con  otras
con los ciudadanos, informando sobre las | audiencias diversas. instituciones y actores locales.
acciones del municipio, promoviendo la | Metodos para”facﬂltar la participacion y la | Relaciones Alt Coordina acciones conjuntas para abordar problemas
participacion  ciudadana 'y atendiendo las | retroalimentacion de la comunidad. interinstitucionales 0 comunes.
r ion la comunidad. Habili laci (bli j - . -
preocupaciones de la comunidad abi 1dgdes en relaciones publicas y manejo Negocia acuerdos y colaboraciones que beneficien al
de conflictos. L
municipio.
Administrar los  recursos financieros del | undamentos de contabilidad gubernamental Integra principios de desarrollo sostenible en proyectos
municipio de manera eficiente y transparente, | Y Presupuestos publicos. y politicas.
P ' | Métodos de control y seguimiento de gastos .
elaborando y ejecutando presupuestos que financi yseg g Y| Desarrollo sostenible y - Promueve préacticas ambientales responsables y
reflejen las prioridades y necesidades locales FECUrsos Tinancieros. medio ambiente Medio i
' Interpretacion de informes financieros y sostenibles.
analisis presupuestario. Evalta el impacto ambiental y toma medidas para la
conservacion.
Establecer y mantener relaciones colaborativas Conocimiento de la estructura gubernamental Prepara planes de contingencia y protocolos
con otras instituciones gubernamentales y organizacional a nivel local, regional y de respuesta ante emergencias.
P - ' | nacional. . .
organizaciones locales regionales para . . . Gestion de riesgo . i i
f 9 | | > Y | 9 bi P Habilidades de networking y colaboracion ; goy Medio Coopera con organismos de seguridad y
ortalecer la cooperacion y lograr objetivos interinstitucional seguridad gestion de desastres.
comunes. o ' L | . . .
Familiaridad con procesos de coordinacion y EvalGa y mejora continuamente la capacidad
cooperacion. de respuesta del municipio.
10. COMPETENCIAS CONDUCTUALES
Disefiar y implementar politicas y programas que P“lr.wlp.“,)s de desatrmlllo iommb]e yosu Denominacion ) _
aborden temas clave como educacién, salud, | 2P''¢8¢1On en proyectos focales. de la Nivel Comportamiento Observable
infraestructura, medio ambiente y seguridad, con Regulaciones ambientales y pricticas para la Competencia
el fin de mejorar la calidad de vida de los | SOmservacion del medio ambiente. Liderazgo Alto Inspira y motiva a los equipos y la comunidad hacia
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habitantes.

Evaluacion de impacto
estrategias de mitigacion.

ambiental vy

Preparar al municipio para situaciones de
emergencia y desastres, coordinando planes de

Conocimiento de protocolos de respuesta a
emergencias y desastres naturales.

objetivos comunes.

Toma decisiones firmes y valientes, incluso en
situaciones dificiles.

Fomenta un ambiente de trabajo positivo y
colaborativo.

contingencia y promoviendo la seguridad | Planificacién y ejecucién de ejercicios de
ciudadana. simulacion y entrenamiento.
Estrategias de prevencion y mitigacion de
riesgos.
Supervisar la ejecucién de proyectos y | Métodos de supervision y seguimiento de

actividades, evaluar su impacto y rendir cuentas a
la comunidad sobre el progreso logrado y los
desafios enfrentados.

proyectos y programas.

Indicadores de rendimiento y evaluacion de
impacto.

Habilidades en presentacion y reporte de
resultados a la comunidad
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Comunicacion

Expresa ideas y mensajes de manera clara y
comprensible.
Escucha activamente a los demas y valora sus

efectiva Alto opiniones.
Adapta su comunicacion segun la audiencia y
el contexto.
Muestra comprensién y sensibilidad hacia las
necesidades y preocupaciones de los ciudadanos.
Empatia y relaciones Medio Construye relaciones basadas en la confianza y el
interpersonales respeto mutuo.
Resuelve conflictos de manera diploméatica y busca
soluciones justas.
Analiza informacion relevante antes de tomar decisiones
importantes.
Toma de decisiones Alto Con_sjderalasimplicacionesacortoylargo plazo de cada
opcion.
Toma decisiones basadas en datos y razonamiento
l6gico.
Se ajusta y adapta a cambios inesperados y
situaciones imprevistas.
Flexibilidad y Medio Abraza nuevas ideas y enfoques para abordar
adaptabilidad desafios cambiantes.
Muestra resiliencia ante la adversidad y busca
oportunidades en la incertidumbre.
Busca soluciones ganar-ganar en situaciones
Negociacién y de_(l:_onfllctr(]). i L
resolucion de Medio Utiliza abilidades de persuasion vy

conflictos

argumentacion para llegar a acuerdos.
Mantiene la calma y la objetividad durante las
negociaciones.




DESCRIPCION Y PERFIL DEL PUESTO

1. DATOS DE 4. INSTRUCCION FORMAL

IDENTIFICACION DEL %XBF'E';{’T\ICASNES INTERNAS ¥ REQUERIDA

PUESTO

o ) INTERFAZ: N/A
Puesto institucional: | Concejal Cantonal
N/A
Nivel: Directivo Nivel de Instruccion: _
N GAD Municipal Cantdn Las Tercer Nivel
Unidad: Naves
Rol: Eleccion popular Alcalde, Servidores Publicos,
Grupo directores
Ocugacional: AMO60-NE Derecho, Admiracion pblica,
. : ciencias politicas, sociologia o
Region laboral: LOSEP Area de areas similares
Ambito: Cantonal Conocimiento:
RMU 1.500
5. EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA
2. MISION Tiempo de - - Tercer Nivel
Experiencia: 4 afios

Supervisar y liderar la operacion efectiva y coordinada del Concejo Municipal y la Alcaldia | Especificidad de Gestion publica, desarrollo local ysostlenlblle,l i caci6
del Cantén, en estricta conformidad con la Constitucion de la Republica, las leyes, ordenanzas | experiencia patr)tlupa(i;on muIc:adanq Y g.olbemar)ga doca., planificacion
y demas regulaciones legales pertinentes. Nuestra mision es garantizar la prestacion de ur .?.na y desarrollo territorial, gestion de riesgos y
servicios publicos y la ejecucion de proyectos que mejoren la calidad de vida de nuestra restiencia. -
comunidad, promoviendo el desarrollo integral y el bienestar de nuestros ciudadanos a través g-ucé'g_'jrgc'TAC'ON REQUERIDA PARA EL

de la inversién en obras y servicios que respondan a sus necesidades y expectativas.

Temética de la Capacitacion

Derecho y legislacién municipal, gobierno local y estructura organizacional, politicas
publicas, presupuesto y finanzas municipales, participacion ciudadana, ética y
responsabilidad, comunicacion y relaciones, planificacion estratégica, gestion de
proyectos

8. CONOCIMIENTOS ADICIONALES 9. COMPETENCIAS TECNICAS

RELACIONADO CON LAS

7. ACTIVIDADES ESENCIALES . L
Denominacion de la

Comportamiento

proyectos.

proteccion del medio ambiente.

regulatorio

ACTIVIDADES ESENCIALES oot Nivel mportamie
Asistir y participar activamente en las Cf)mprender los prir_]cipios_del desarrollo sost_e_nible y Interpreta y aplica las leyes y regulaciones
reuniones del concejo, contribuyendo a la | ¢OmO se pueden aplicar a nivel local para equilibrar el municipales de manera efectiva.
discusién y votacién de propuestas y | Crecimiento econémico, la equidad social y la | Competencia legal y Alto Demuestra comprension de la Constitucion

de la Republica y otras leyes nacionales
relacionadas con el gobierno local.
Asegura que las decisiones y politicas
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municipales estén en conformidad con la
legislacion vigente.
Contribuye a la formulacién del Plan de

Escuchar las preocupaciones y necesidades de los | Desarrollar habilidades de liderazgo para inspirar y o ) Desarrollo y Ordenamiento Territorial del

ciudadanos del cantén y abogar por sus intereses | movilizar a la comunidad en la bsqueda de objetivos | Planificacion estratégica Alto canton.

en el concejo. comunes. Identifica prioridades de desarrollo y
proyect_os estr.atégicos para el municipio.
Supervisa la implementacion de proyectos
municipales, asegurando el cumplimiento
de plazos y presupuestos.

- . Coordina equipos de trabajo y recursos para
ion r Medio . SN
Gestién de proyectos la ejecucion exitosa de proyectos.
Realiza seguimiento y evaluacion de
proyectos para garantizar resultados
positivos.

Cola_borar en la formulaciér) y revis_ié_n de | Conocer los procedimientos para gestionar Participa en la revisién y aprobacion del

pollt!cas, Otrdenanzzlals dy reSOIIlIJCIons_s mu?ICIEaITs situaciones de emergencia o crisis que puedan surgir presupqesto munIC!paI. y

que impacten en €l desarrollo y bienestar de fa L Supervisa la asignacion de recursos

comunidad. en el municipio. financieros para proyectos y servicios

Gestion presupuestaria Alto municipales.
Monitorea el gasto y garantiza que se ajuste
al presupuesto aprobado.
Identifica oportunidades para mejorar la
eficiencia y la asignacion de recursos.

Realizar un seguimiento de la ejecucion de Fam""?&'zgrse con la f"é‘?rs'd"’}g cd”“”r? Ysl?lc'.a' della Facilita consultas publicas y foros de

proyectos municipales, asegurando que se ;(c))rl?tlijgallsi/ p{ggg;:: %uxgirps)lalgs puede influir en fas participacién ciudadana.

cumplan los plazos y los objetivos establecidos. ’ S . i i

p p y ] Participacién ciudadana Medio Escuc_ha activamente Ias_preocupacnones y
necesidades de la comunidad.
Fomenta la colaboracion y el didlogo entre
los ciudadanos y el concejo municipal.

Abogar por la transparencia y la rendicion de | Clenoet 105 Princlpics de planificacion urbana y rural Comunica de manera clara y

cuentas en la gestion municipal, asegurando que gglriecr?ir:orrliou” a un desarroflo ordenado y sostenible accesible con la comunidad y otros

la comunidad esté informada sobre las decisiones ' o ] ) concejales.

y acciones del concejo. Comunicacion efectiva Medio | ytiliza multiples canales de
comunicacién, como reuniones,
redes sociales, boletines y medios
locales.

10. COMPETENCIAS CONDUCTUALES

Contribuir a la aprobacion del presupuesto Adqulrlrconomml?nt'os adicionales sol?re la gestion de Denominacion de la Nivel Comportamiento

municipal y garantizar que los recursos se asignen | 145 finanzas - publicas locales, incluyendo la Competencia Observable

de manera eficaz y equitativa. contabilidad municipal y la inversién de recursos. Liderazgo comunitario Alto Inspira y motiva a la comunidad a
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participar activamente en la toma de
decisiones y proyectos locales.

Establece un ejemplo positivo de
compromiso civico y ética de trabajo.

Adaptabilidad y resolucién de
problemas

Medio

Se adapta eficazmente a situaciones
cambiantes o desafiantes.
Identifica problemas y desafios en
el municipio y busca soluciones
creativas.

Etica y responsabilidad

Alto

Actla con integridad y cumple con
los estandares éticos y legales.
Evita situaciones de conflicto de
intereses 'y toma decisiones
transparentes y justas.

Negociacién y gestion de
conflictos

Medio

Facilita conversaciones constructivas y
negociaciones entre partes en conflicto.
Busca soluciones mutuamente beneficiosas
y promueve el consenso.

Mantiene la calma y el respeto en
situaciones de  conflicto, evitando
confrontaciones improductivas.




1. DATO

S DE

IDENTIFICACION DEL

3. RELACIONES INTERNAS Y
EXTERNAS

4. INSTRUCCION FORMAL
REQUERIDA

PUESTO
o ) INTERFAZ: -
Puesto institucional: | Secretario/a general
al- Nivel de Instruccion:
va_el. A.poy(_)' — Tercer Nivel
Unidad: Direccion administrativa
Rol: Ejecucién y supervision de
’ procesos ; . i ;
Alcaldia, concejal y ciudadania.
Grupo 3
Ocupacional: Derecho
F’Qegic’)n laboral: LOSEP Area de Conocimiento:
Ambito: Cantonal
RMU 555
5. EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA
2. MISION Tiempo de - - Tercer Nivel
Experiencia: 4 afios

Desempefiar un papel fundamental en la coordinacion, gestion y eficiencia de las operaciones

administrativas y funcionales de la entidad.

Gestién Publica, Administracion Pablica, Derecho, Ciencias
Politicas, Comunicacion Institucional, Gestion
Gubernamental.

Especificidad de
experiencia

6. CAPACITACION REQUERIDA PARA EL
PUESTO

Tematica de la Capacitacion

Gestion puablica, LOSEP, COOTAD, Control de gestion publica, relaciones humanas,
Constitucion de la Republica.

8. CONOCIMIENTOS ADICIONALES

9. COMPETENCIAS TECNICAS

7. ACTIVIDADES ESENCIALES RELACIONADO CON LAS inacion d -
ACTIVIDADES ESENCIALES Denominacion de Nivel Comportamiento
la Competencia Observable
Disefia y optimiza procesos internos para
maximizar la eficiencia.

. - . . » L, . Gestion de procesos Identifi Il Il ropon
Garantizar la  eficiente  ejecucion de las | Gestion de procesos, optimizacion de operaciones, Operacionesp y Alto ngué'io'gzs g;; r?]sejo(:zr Igossoguc{iviga%po €
operaciones diarias y la implementacion de | gqministracion de recursos humanos y materiales. ) e
procesos administrativos y de gestion. Implementa sistemas de seguimiento vy

control de operaciones.
Cumplimiento normativo Monlto!'ea y asegura el 'cumpllmlento de

. . . - . . . Alto regulaciones 'y normativas locales y
Supervisar y coordinar las areas y departamentos | Gestion de equipos, liderazgo, conocimiento de las | legal nacionales

118




del GAD para asegurar la cooperacion y el
cumplimiento de objetivos.

funciones y responsabilidades de cada érea.

Mantiene  registros y  documentacion
actualizada para auditorias y reportes.
Proporciona asesoramiento sobre cuestiones
legales a los departamentos relevantes.

Coordinacién de procesos de reclutamiento,
seleccidn y contratacion.

Organiza programas de capacitacion y
Medio | desarrollo del personal.

Gestiona relaciones laborales, resuelve
conflictos y asegura un ambiente laboral
armonioso.

Gestion de recursos
humanos

Garantizar que las actividades y operaciones del

Legislacion  local 'y nacional, regulaciones

Colabora en la planificacion estratégica y el
establecimiento de objetivos institucionales.

Planificacion estratégica . L L
gieay Facilita la comunicacion y coordinacion entre

GAD se realicen de acuerdo con las regulaciones bernamentales. normativas administrativas coordinacion Alto diferentes 4r departament
y leyes vigentes. gu > ’ interdeparmental erentes a ea}s y g/pa ame _O_S'
Asegura la alineacion de actividades con la
vision y mision del GAD.
Planifica y ejecuta proyectos y eventos
. L . institucionales.
Promover la transparencia en /Ia administracion | Normas de transparencia, mecanismos de rendicién de | Gestién de proyectos y Medio | Coordinacién de equipos multifuncionales
municipal y asegurar la rendicion de cuentas ante | ¢entas, comunicacion institucional. eventos para el logro de metas.
la comunidad. . . .
Supervisa la  implementacion y el
cumplimiento de los plazos y presupuestos.
Desarrolla estrategias de
comunicacién interna y externa.
Crea contenidos y materiales
Administrar y gestionar el personal del GAD, | Recursos humanos, gestion de talento, legislacion | Comunicacion instituciona | Medio | informativos para la comunidady los

incluyendo  contratacién,  capacitacion y
desarrollo.

laboral, relaciones laborales.

medios.

Representa al GAD en eventos y
actos publicos, manteniendo una
imagen positiva.

10. COMPETENCIAS CONDUCTUALES

Organizar y coordinar eventos institucionales,
proyectos y programas en colaboracion con
diferentes areas.

Gestion de proyectos, planificacion de eventos,
coordinacion interdepartamental.

Denominacion de Nivel Comportamiento
la Competencia Observable

Facilitar la comunicacién fluida entre diferentes
areas y actores externos, asegurando la difusion
de informacion relevante.

Comunicacion organizacional, herramientas de
comunicacion, relaciones publicas.

Inspira confianza y guia a los equipos hacia
la consecucion de metas.

Promueve un ambiente de trabajo
colaborativo y motivador.

Toma decisiones firmes y efectivas en
situaciones desafiantes.

Liderazgo Alto
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Evaluar  constantemente los procesos Yy
procedimientos para identificar areas de mejora y
eficiencia.

Gestion de calidad, analisis de procesos, identificacion
de oportunidades de mejora.
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\ Expresa ideas y conceptos con
claridad tanto de manera escrita
como oral.

Comunicacion efectiva Alto Escucha activamente a los demas,
mostrando empatia y comprension.
Adapta su comunicacién seglin la
audiencia y el proposito.
Colabora y fomenta la cooperacién entre
diferentes areas y equipos.
Contribuye con ideas y responde

Trabajo en equipo Alto positivamente a las contribuciones de los
demas.
Promueve un ambiente de respeto y apoyo
mutuo.
Afronta los cambios y desafios con una
actitud positiva y proactiva.

Adaptabilidad y Medi Ajusta sus métodos y enfoques segin las

. edio : -

flexibilidad necesidades cambiantes.
Encuentra oportunidades en situaciones de
incertidumbre.
Identifica y analiza problemas,
buscando soluciones creativas y
efectivas.

Resolucion de Alto Utiliza enfoques l6gicos y

problemas estratégicos para resolver situaciones
complejas.
Toma decisiones informadas basadas
en analisis criticos.
Prioriza las necesidades de la
comunidad y los ciudadanos en todas
las acciones.

Orientacion al cliente Es_ta_blece y persigue objetivos claros,

Alto midiendo el progreso y los

y resultados

resultados.

Asegura que los proyectos vy
actividades tengan un impacto
positivo en la comunidad.




1. DATOS DE

3. RELACIONES INTERNAS Y

4. INSTRUCCION FORMAL

IDENTIFICACION DEL REQUERIDA
PUESTO EXTERNAS
o ) o INTERFAZ: -
Puesto institucional: | Director financiero
al- Nivel de Instruccion:
va_el. A.poy(_)' : : _ _ _ Tercer Nivel
Unidad: Direccidn financiera Alcalde, concejales, jefes y directores,
Rol: Administrativo Empresas Pablicas, GAD's
Grupo 10 parroquiales, Ministerio de Finanzas, Finanzas, contabilidad,
Ocupacional: Banco Central, Banco del Area de Conocimiento: auditoria, administracion
Regidn laboral: LOSEP Estado. : publica, administracion de
Ambito: Cantonal empresas, economia.
RMU 1.900
5. EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA
2. MISION Tiempo de - - Tercer Nivel
Experiencia: - - 3 afios
Especificidad de Presupuestos, finanzas, contabilidad, auditoria, gestion de
experiencia proyectos
) o ) N 6. CAPACITACION REQUERIDA PARA EL
Desarrollar y supervisar el presupuesto de la organizacion para garantizar el uso eficiente de los recursos PUESTO

financieros.

Temética de la Capacitacion

Elaboracion de presupuestos publicos, evaluacion de la ejecucion presupuestaria,
auditoria, elaboracion POA’s, contratacion pUblica, sistemas contables

7. ACTIVIDADES ESENCIALES

8. CONOCIMIENTOS ADICIONALES
RELACIONADO CON LAS
ACTIVIDADES ESENCIALES

9. COMPETENCIAS TECNICAS

Denominacion de la Nivel Comportamiento
Competencia Observable

Desarrolla estrategias financieras alineadas con
los objetivos de la entidad.

Habilidad para desarrollar planes financieros a corto y
largo plazo que se alineen con los objetivos
estratégicos de la entidad.

EvalGa informacion relevante sobre
Medio produ_ctos_, servicios y procesos
organizacionales para tomar decisiones
fundadas.

Juicio y toma de decisiones

Gestiona el cumplimiento de obligaciones fiscales
y normativas municipales.

Comprender las leyes fiscales y tributarias locales para
garantizar el cumplimiento adecuado y evitar

Ofrece asesoramiento basado en un
profundo conocimiento de su area de
competencia y experiencia previa en
situaciones similares.

Orientacién y asesoria Alto

Evalla las necesidades financieras de la
institucion o proyecto mediante analisis
detallados de costos, ingresos y
proyecciones futuras.

Manejo de recursos financieros | Alto
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Analiza informes financieros para informar a las
autoridades sobre la salud financiera de la
entidad.

Capacidad para interpretar informes financieros,
identificar tendencias y proporcionar analisis
detallados sobre la salud financiera de la entidad.

Expresion oral

Alto

Prepara  presentaciones claras vy
persuasivas que destacan programas y
proyectos, resaltando objetivos,
beneficios y viabilidad.

Brinda orientacion y asesoramiento a las
autoridades municipales en cuestiones financieras
Yy presupuestarias.

Familiaridad con préacticas efectivas de control interno
para garantizar la integridad y confiabilidad de la
informacion financiera.

Planificacion y gestion

Bajo

Define metas claras y alcanzables para
las tareas y actividades, asegurando que
estén alineadas con los objetivos
organizacionales.
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10. COMPET

ENCIAS

CONDUCTUALES

Denominacion de la
Competencia

Nivel

Comportamiento
Observable

Trabajo en equipo

Alto

Fomenta un ambiente de trabajo
inclusivo, respetuoso y colaborativo
que motive a los empleados y fomente
la satisfaccion laboral.

Conocimiento del entorno
organizacional

Iniciativa

Alto

Alto

Comprende las motivaciones
individuales y grupales que
influyen en el comportamiento de
los miembros del equipo,
reconociendo factores como la
satisfaccion laboral, el
reconocimiento y las metas
personales.

Identifica tendencias y  patrones
emergentes para anticipar situaciones
futuras, preparandose para desafios y
oportunidades que pueden no ser
evidentes para otros.

Aprendizaje continuo

Alto

Realiza investigaciones exhaustivas,
explorando nuevas ideas y tecnologias
para mantenerse actualizado y anticipar
cambios en el campo.

Orientacién de servicio

Medio

Practica la escucha activa para
comprender completamente las
necesidades y preocupaciones de
los clientes internos o externos.




1. DATOS DE i 3. RELACIONES 4. INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA

IDENTIFICACION DEL INTERNAS Y

PUESTO EXTERNAS

INTERFAZ )
Puesto institucional: | Director de obras publicas :
- - Nivel de Instruccion: -
va_el. O.pera_t'lvo — Tercer Nivel
Unidad: Direccidn de obras publicas
) Ejecucién y coordinacién Alcalde, cliente _externo,
Rol: de procesos representantes de otros niveles de
Grupo gobierno,  clientes internos,
. resupuesto, compras publicas, i6n Publi ivi
Ocupacional: 1 PrESUPUESLO, | p p Area de Conocimiento: Gestlon_Publlca, Obras Civiles,
asesoria juridica. Obras viales.
Regioén laboral: LOSEP
Ambito: Cantonal
RMU 527
5. EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA
2. MISION Tiempo de - - Tercer Nivel
Experiencia: 3 afios
Especificid_ad de Gestion Publica, Obras Civiles, Obras viales
experiencia
. ] 6. CAPACITACION REQUERIDA PARA EL

Asesorar, coordinar, controlar y evaluar la plan anual de Obras publicas, PUESTO

mantenimiento, presupuesto, estudios y disefios arquitectonicos, ordenanzas Tematica de la Capacitacion
referentes a los mismos . . . . . i
Seguridad en la construccion, manejo de herramientas y equipos, tareas de construccion y
mantenimiento, manejo de materiales, eficiencia y productividad, conciencia ambiental,
normativas y regulaciones
8. CONOCIMIENTOS 9. COMPETENCIAS TECNICAS
ADICIONALES RELACIONADO Denominacién de la
7. ACTIVIDADES ESENCIALES . .
CON LAS ACTIVIDADES Competencia Nivel Comportamiento Observable
ESENCIALES
Utiliza herramientas manuales y equipos de
) ) construccién de manera segura y eficiente.
Programar anualmente la ejecucion de las obras Habilidad en manejo de Medio | Demuestra destreza en el uso de herramientas
para generar desarrollo urbano y rural del canton, | pyanificacién herramientas y equipos como martillos, sierras, llanas, etc.
IeDT .(?.)ord.',n acion con el Departamento  de Realiza el mantenimiento basico de herramientas
anrricacion. para garantizar su funcionalidad.
Conocimientos bésicos de Medio | Aplica técnicas basicas de albaiiileria, carpinteria
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Dirigir y controlar la constitucion y ejecucion de
las obras aprobadas y contempladas en el
presupuesto municipal

Control

construccion

y otros aspectos de la construccion.

Sigue instrucciones para realizar tareas como
excavacion, mezcla de cemento, colocacion de
ladrillos, etc.

Colabora en proyectos de construccién con
precision y atencion a los detalles.

Manejo de materiales

Medio

Carga y descarga materiales de construccién de
manera segura y eficiente.

Almacena y organiza los materiales en el sitio de
trabajo de acuerdo con las instrucciones.
Colabora en la distribucion de materiales para el
progreso eficiente de la obra.

Coordinar y  gestionar  los  tramites
administrativos referentes al plan de adquisicion
de materiales de construccién

Participacion ciudadana y control social

Normativas de seguridad en
construccion

Alto

Cumple con las reglas y regulaciones de seguridad
en el lugar de trabajo.

Utiliza equipo de proteccion personal adecuado en
todo momento.

Informa de inmediato sobre cualquier situacion
insegura o incidente al supervisor.

Revisar presupuestos, cronogramas de trabajo,
especificaciones técnicas y mas documentos
precontractuales para la ejecucion de obras.

Control

Eficiencia en tareas de
mantenimiento

Medio

Realiza tareas de  mantenimiento  en
infraestructuras existentes segun las indicaciones.
Apoya en la reparacion y el mantenimiento de
aceras, pavimentos, sefializacion, entre otros.
Contribuye a mantener la limpieza y la seguridad
en areas de trabajo y de transito.

Colaborar en la elaboracién de ordenanzas y
reglamentos que tienen que ver con la obra
publica

Participacién ciudadana y control social

Trabajo en equipos en obras
publicas

Medio

Colabora con otros trabajadores para
lograr objetivos de construccién y
mantenimiento.

Sigue las instrucciones del supervisor y
ajusta las actividades segun las
necesidades del equipo.

Comunica eficazmente con otros
miembros del equipo para asegurar una
ejecucion fluida de las tareas.

10. COMPETENCIAS CONDUCTUALES
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Denominacion de la

- Nivel Comportamiento Observable
Competencia
Colabora eficazmente con otros miembros del
equipo en proyectos de construccion.
Trabajo en equipo Alto Contribuye a un ambiente de trabajo positivo y

respetuoso.
Comparte conocimientos y experiencia para
mejorar el rendimiento




Comunicacion efectiva

Medio

Escucha atentamente las instrucciones y
solicita  aclaraciones cuando  sea
necesario.

Informa a los supervisores y compafieros
sobre el progreso y los desafios del
trabajo.

Expresa ideas y preocupaciones de
manera clara y respetuosa.

Adaptabilidad y flexibilidad

Alto

Se ajusta a los cambios en las tareas y el entorno
de trabajo con una actitud positiva.

Afronta los desafios y cambios de plan con
flexibilidad y disposicion para aprender.
Contribuye a soluciones creativas en situaciones
imprevistas.

Responsabilidad y
cumplimiento

Alto

Cumple con las tareas asignadas en tiempo y
forma.

Cuida y utiliza adecuadamente las herramientas y
el equipo de trabajo.

Sigue las normativas y regulaciones de seguridad
en el lugar de trabajo.

Respeto por la diversidad
y colaboracion

Medio

Trata a todos los compafieros de trabajo
con respeto y consideracion,
independientemente de las diferencias.
Colabora de manera constructiva con
colegas de diferentes antecedentes y
experiencias.

Contribuye a un ambiente de trabajo
inclusivo y libre de discriminacion.

Iniciativa y autonomia

Media

Toma la iniciativa para abordar tareas
adicionales o desafios sin esperar
instrucciones.

Realiza tareas con eficiencia y busca
oportunidades para mejorar la
productividad.

Trabaja de manera independiente cuando
sea necesario, pero solicita ayuda si
surge un obstaculo.
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1. DATOS DE 4. INSTRUCCION FORMAL

IDENTIFICACION DEL %XFfr'fE'hA,\agNEs INTERNAS ¥ REQUERIDA

PUESTO

o INTERFAZ: -
Puesto institucional: | Contador general
al- Nivel de Instruccion:
va_el. A.poy(_)' : : Tercer Nivel
Unidad: Direccion financiera
Rol: Administrativo Alcaldia, Autoridades de la institucion,
Grupo 10 procesos institucionales, entidades y
Ocupacional: organismos publicos y privados. Area d - Contabilidad qub I
Region laboral: LOSEP rea de Conocimiento: ontabilidad gubernamenta
Ambito: Cantonal
RMU 1030
5. EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA
2. MISION Tiempo de - - Tercer Nivel
Experiencia: - - 3 afios

Coordinar las actividades de andlisis contable de conformidad a las disposiciones vigentes a fin de cumplir
con los objetivos y metas propuestas en el Plan Operativo Anual, generando metodologias e instrumentos
modelo para los Gobiernos Auténomos Descentralizados Municipales.

Especificidad de
experiencia

Administracién financiera publica, Codigo Organico de
Planificacion y Finanzas Publicas, Normas de control de
la Contraloria General del Estado, Manejo de sistemas de
gestion financiera publica.

6. CAPACITACION REQUERIDA PARA EL
PUESTO

Tematica de la Capacitacion

Normativas contables gubernamentales, gestion financiera, elaboracion de informes
financieros publicos, auditoria, control interno, cumplimiento legal y fiscal, gestion de

proyectos

7. ACTIVIDADES ESENCIALES

8. CONOCIMIENTOS ADICIONALES
RELACIONADO CON LAS

9. COMPETENCIAS TECNICAS

Denominacion de la

Comportamiento

ACTIVIDADES ESENCIALES Competencia Nivel Observable
- . Aplica de manera precisa y actualiza
Lleva la contabilidad automatizada de la Conocimiento de normativa Alto constantemente las normativas contables
Municipalidad de acuerdo con la normativa | Normativa legal vigente contables gubernamentales gubernamentales en la preparacién de
\'(/llgepte Qedla F(_Zontralorla General del Estado y informes financieros.
inisterio de Finanzas - - -
Elaboracién  de  informes Al Prepara informes fmanc[eros
financieros gubernamentales to g_ube_rnamentales cor_npletos Y Precisos,
Coordina la aplicacion de los lineamientos y | Leyes, normas técnicas relacionadas en el ambito de siguiendo las regulaciones establecidas.
politicas emitidas por el Ministerio de Finanzas. Gestion Financiera, manejo de sistemas financieros Gestion presupuestaria Medio Participa en la planificacion, ejecucion y

seguimiento del presupuesto municipal,
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asegurando el cumplimiento.

Presenta y prepara los informes periddicos
necesarios con relacion a los estados financieros,
mensuales y consolidados anuales basados en las
normas legales y disposiciones de los organismos
de control.

Contabilidad gubernamental

Auditoria y control interno

medio

Implementa procesos de control interno,
participa en auditorias y garantiza la
exactitud de los registros financieros.

Evalla y autoriza las declaraciones de impuestos
y anexos transaccionales, asi como verifica
declaraciones de impuestos a la renta, pagos al
IESS, reclamos del IVA.

Normas de tributacién y normativa legal relacionada.

Tecnologia y software

Medio

Utiliza software y sistemas contables
gubernamentales de manera eficiente y
precisa.

Registra y controla las transferencias recibidas
por el Gobierno Central

Contabilidad gubernamental

Cumplimiento legal y fiscal

Alto

Asegura el cumplimiento de
regulaciones legales y fiscales
especificas para el sector publico
en la contabilidad.

analisis

10. COMPETENCIAS CONDUCTUALES
Denominacién de la Nivel Comportamiento
Competencia Observable

Actla con honestidad, transparencia y
Integridad y ética profesional Alto ética en todas las transacciones

financieras y decisiones contables.

Realiza analisis y célculos
Precision y atencion al detalle Alto precisos —en Ia_ preparacion de

informes financieros y

documentos contables.

Colabora con otros departamentos y
Comunicacion clara y efectiva Medio colegas para asegurar la coherencia y

precision en los datos financieros.

Se adapta eficazmente a cambios en
Adaptabilidad y flexibilidad Medio | regulaciones, procedimientos y

tecnologias contables.

Colabora con otros
Trabajo en equipo y Medio departamentos y colegas para
colaboraciones asegurar la coherencia y precision

en los datos financieros.
Toma de decisiones y Anali_z_a informacién financiera,

Alto identifica patrones y toma

decisiones informadas.
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1. DATOS DE 4. INSTRUCCION FORMAL

IDENTIFICACION DEL %XFfr'fE'hA,\agNEs INTERNAS ¥ REQUERIDA

PUESTO

o o INTERFAZ: -
Puesto institucional: | Tesorero municipal
al- Nivel de Instruccion:
va_el. A.poy(_)' : : Tercer Nivel
Unidad: Direccion financiera
Rol: Administrativo Alcaldia, Autoridades de la institucion,
Grupo 10 procesos ins}itycionaleg entidades 'y Licenciado en Contadurfa
Ocupacional: organismos publicos y privados. A d L . Publica, Administracion
Regidn laboral: LOSEP rea de Conocimiento: Comercial, Economista o sus
Ambito: Cantonal equivalentes
RMU 950
5. EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA
2. MISION Tiempo de - - Tercer Nivel
Experiencia: - - 3 afios

Coordinar los pagos y obligaciones tributarias de la institucion mediante el control efectivo de los recursos
financieros para garantizar las transferencias de valores correspondientes a proveedores y servidores de la

institucion.

Especificidad de
experiencia

Contaduria publica

6. CAPACITACION REQUERIDA PARA EL
PUESTO

Temética de la Capacitacion

Gestion financiera publica, normativas y regulaciones financieras, elaboracion de
informes financieros, gestion de tesoreria, cumplimiento legal y fiscal

7. ACTIVIDADES ESENCIALES

8. CONOCIMIENTOS ADICIONALES
RELACIONADO CON LAS

9. COMPETENCIAS TECNICAS

Denominacion de la

Comportamiento

ACTIVIDADES ESENCIALES Competencia Nivel Observable
- ; : Planifica y supervisa la ejecucion del
Emite lineamientos para la elaboracion del | _ Gestion financiera Y | Apo | presupuesto municipal, asegurando el
programa de inversiones del fondo rotativo y los | Tributacion, Normas de control interno presupuestaria uso eficiente de los recursos.
cuadros de recaudaciones Normativas y  regulaciones Aplica las regulaciones financieras y
financieras Alto contables pertinentes, garantizando el
Emite informes técnicos legales para devolucién . - cumplimiento normativo.
de trdmites de pago no ajustados a las #St?ti;ionla\lgc!?m::td% cg:ter :Jrloi’ntelr_:g de Regimen Elaboracion resentacion de Prepara informes financieros precisos y
disposiciones legales. ’ - nyp Alto transparentes para la direccion y el
informes financieros consejo municipal
Coordina el movimiento econémico y financiero - . . Administra eficazmente los flujos de
de ingresos, egresos, transferencias, pagos de | Analisis financiero Gestion de tesoreria y flujo de Alto efectivo, asegurando la disponibilidad de

obligaciones, fondos rotativos y otros.

efectivos

fondos para operaciones municipales.
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Evalla y controla las transferencias por

Utiliza software financiero y contable de

. . Sistemas financieros y bancarios, Normas de control | Conocimientos de software . - h
recaudaciones y movimientos de las cuentas | : - ; Medio | manera efectiva para realizar tareas
- : PR interno financiero y contable .
corrientes asignadas a la institucion. contables y generar informes.
Mantiene relaciones efectivas
Emite el | flujo de caj d Si fi i b ios. N d | | Relaciones bancarias Medio | €On instituciones  financieras,
rr’utfle programa e I.:!O e caja, g:er'lﬁrar? o una _|tstemas inancieros y bancarios, Normas de contro colabora en asuntos bancarios y
guia técnica para s u aplicacion en el Municipio. interno gestiona cuentas municipales.
10. COMPETENCIAS CONDUCTUALES
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Denominacién de la Nivel Comportamiento
Competencia Observable
Actla con honestidad, transparencia y
Integridad y ética profesional Alto ética en todas las transacciones
financieras y decisiones.
Comunica informacion
L . . financiera y presupuestaria de
Comunicacion clara y efectiva Medio manera clara y comprensible a
colegas y partes interesadas.
Trabajo en equipo y g Collabora con otros d:apart?]mento_s y
colaboracion Medio  colegas para asegurar la coherencia y
precision en los datos financieros.
Se adapta eficazmente a los cambios en
Adaptabilidad y flexibilidad Medio | regulaciones financieras, tecnologias y
demandas del trabajo.
Organiza y gestiona el tiempo de
Gestion de tiempo y . manera efectiva para cumplir con
o Medio L
organizacion plazos y responsabilidades
financieras.
Resolucion de problemas Analiz_a y resuelve probler_nas
Alto financieros de manera efectiva,

financieros

identificando soluciones viables.




1. DATOS DE

3. RELACIONES INTERNAS Y

4. INSTRUCCION FORMAL

IDENTIFICACION DEL REQUERIDA
PUESTO EXTERNAS
o INTERFAZ: -
Puesto institucional: | Jefe de rentas
sl Nivel de Instruccién:
va_el. A.poy(_)' : : Tercer Nivel
Unidad: Direccion financiera
Rol: Administrativo Alcaldia, Autoridades de la institucion,
Grupo 10 procesos institucionales, entidades y
Ocupacional: organismos publicos y privados. Area de C L Economista, Administrador,
Regidn laboral: LOSEP rea de Conocimiento: Ingeniero Comercial o afines
Ambito: Cantonal
RMU 950
5. EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA
2. MISION Tiempo de - - Tercer Nivel
Experiencia: - - 3 afios

Ejecuta las actividades administrativos del area de rentas, aplicando las normas y procedimientos definidos
a fin de dar cumplimiento a cada uno de los procesos, lograr resultados oportunos y garantizar la prestacion

efectiva del servicio.

Especificidad de

. A Tributacion
experiencia

6. CAPACITACION REQUERIDA PARA EL

PUESTO

Temética de la Capacitacion

Legislacion fiscal y tributaria, gestion de procesos de recaudacion, servicio al cliente y

comunicacion, analisis financiero y reportes.

8. CONOCIMIENTOS ADICIONALES

9. COMPETENCIAS TECNICAS

7. ACTIVIDADES ESENCIALES RELACIONADO CON LAS Denominacién de la Nivel Comportamiento
ACTIVIDADES ESENCIALES Competencia Observable
) ) ) Aplica con precision las leyes y
Brinda atencion y asesoramiento a las y los o Legislacion fiscal y tributaria Alto regulaciones fiscales en la recaudacion
contribuyentes en la absolucion de consultas y | Reglamentos administrativos de impuestos y tasas municipales.
reclamos administrativos ifi i i oi
Gestion de procesos  de Alto Planifica 21/ superv&sa 'e,flmentementg Iosl,
recaudacion procesos de recaudacion, asegurando e
Realiza. ol andlisis v determinacién ributaria d cumplimiento de plazos.
ealiza el andlisis y determinacion tributaria de - - ) ) Utiliza sistemas herramientas de
acuerdo con la norma legal vigente Normativa legal vigents Tecnologia 'y sistemas  de | \jo4in | recaudacion  de ymanera efectiva
recaudacion garantizando la precision de los registros.
Emite titulos de crédito en concordancia con las Interpreta datos financieros y prepara
normas legales establecidas y supervisa el tramite | Normativa aplicable Anélisis financiero y reportes Alto informes de recaudacion precisos y
y cobro corresponde transparentes.
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Evaluar en forma periddica los rendimientos por
concepto de ingresos tributarios a nivel
municipal, con el fin de analizar comportamientos
tributarios por sectores, ramas de actividad u otros

Resolucion de problemas de

Identifica y resuelve eficazmente

- . L/ Sistemas de control interno ! Alto problemas en la recaudacion, buscando
indicadores de produccion; proyectar la evolucion recaudacion : -
- . soluciones viables.
de las recaudaciones y recomendar correcciones a
las diferentes ordenanzas que establecen tasas,
impuestos, multas y otros conceptos
Mantiene relaciones efectivas
Relaciones interinstitucionales Medio con contribuyentes, resuelve
y servicio al cliente consultas y ofrece un servicio al
cliente excepcional.
10. COMPETENCIAS CONDUCTUALES
Denominacién de la . Comportamiento
. Nivel
Competencia Observable
Inspira y guia a su equipo hacia metas
Liderazgo y direccién Alto comunes, estableciendo expectativas
claras y motivando el desempefio.
Comunica con claridad y escucha
L . activamente, facilitando una
Comunicacion efectiva Alto R i
comunicacién abierta y
bidireccional.
Toma decisiones informadas vy
Toma de decisiones Alto justificadas, considerando datos y
opiniones relevantes.
Trabajo en equipo y Fomenta un ambiente colaborativo,
y Medio romoviendo la contribucion y el trabajo
colaboracion pror y J
conjunto.
Se enfoca en satisfacer las
Orientacidn al cliente y necesidades de los
f Alto . .
ciudadano contribuyentes, ofreciendo un
servicio al cliente de alta calidad.
Aborda y resuelve conflictos de
L . manera efectiva, buscando
Resolucion de conflictos Alto

soluciones que beneficien a todas
las partes involucradas.
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1. DATOS DE
IDENTIFICACION DEL

3. RELACIONES INTERNAS

4. INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA

PUESTO Y EXTERNAS
INTERFAZ: -
Puesto institucional: | Jefe de avallos y catastros
Nivel: Operativo Nivel de Instruccion: ]
- T — Tercer Nivel
Unidad: Direccién de planificacion
Rol: Ejecucion y coordinacion
) de procesos Jefes, servidores publicos, publico en
Grupo 10 general. | s, Ara
Ocupacional: A P . ngenierias, Arquitectura,
_? Area de Conocimiento: Administracion Publica o afines
Region laboral: LOSEP
Ambito: Cantonal
RMU 950
5. EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA
2. MISION Tiempo de - - Tercer Nivel
Experiencia: 2 afios
Especificidad de Gestion Plblica, Avaltos, Catastros, Manejo de equipos
experiencia de mediciones.

liderar la gestion y supervision de los procesos de avallos y catastros con precision,

integridad y eficiencia.

6. CAPACITACION REQUERIDA PARA EL
PUESTO

Tematica de la Capacitacion

Normativa y procedimientos vigentes en la planificacion del canton

7. ACTIVIDADES ESENCIALES

8. CONOCIMIENTOS ADICIONALES
RELACIONADO CON LAS
ACTIVIDADES ESENCIALES

9. COMPETENCIAS TECNICAS

Denominacion de la
Competencia

Nivel

Comportamiento Observable

Elabora y mantiene actualizado el catastro de
predios urbanos y rurales del cantén.

Métodos de valoraciéon de propiedades. Pleno
conocimiento del territorio

Conocimiento de valuacién
inmobiliaria

Alto

Realiza avallos precisos de propiedades
urbanas y rurales segun métodos y estandares
establecidos.

Aplica conocimientos sélidos en valoracion de
bienes raices y andlisis comparativo de
mercado.

Garantiza que los avallios sean imparciales y se
realicen con integridad.

Realiza estudios de valoracion de suelos y
construcciones, para actualizacién de la base de

Investigacion del mercado local. Desarrollo
urbano

Gestion catastral

Alto

Supervisa y mantiene
precisos y actualizados.

Implementa  tecnologias de

registros catastrales

informacion
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datos.

geografica (SIG) para mejorar la calidad y
precision de los datos catastrales.

Coordina la actualizacion de registros ante
cambios en la propiedad y la infraestructura.

Legislacion y normativas
catastrales

Alto

Mantiene un profundo conocimiento de las
leyes y regulaciones catastrales locales y
nacionales.

Asegura que los procedimientos catastrales se
adhieran a las normativas establecidas.

Brinda asesoramiento y orientacion en asuntos
legales relacionados con la valuacion y catastro.

Establece el listado de propiedades urbanas y
rurales con la informaciéon necesaria para la
emision del catastro anual.

Meétodos, procedimientos y estrategias de trabajo
de campo

Tecnologias de informacion
geografica

Medio

Utiliza herramientas de SIG para gestionar,
analizar y visualizar datos espaciales.

Realiza andlisis territoriales para identificar
patrones y tendencias en la valuacién y catastro.
Proporciona mapas y representaciones visuales
precisas de la informacién catastral.

Realiza el catastro para el cobro de las

contribuciones por mejoras.

Ordenanzas, métodos para el célculo de base
imponible.

Comunicacion de resultados
y reportes

Medio

Presenta informes de avallos y catastros de
manera clara y comprensible para partes
interesadas.

Explica las metodologias utilizadas y los
fundamentos detras de las valuaciones.

Brinda asesoramiento a propietarios y partes
interesadas sobre los resultados de los avaluos.

Determina  procedimientos de toma de
informacion catastral y de trabajo de campo.

Elaboracion de  presupuestos  financieros.

Métodos de investigacion

Tecnologia y herramientas
informaticas

Medio

Utiliza software especializado para
realizar avallos y gestionar datos
catastrales.

Mantenerse actualizado sobre las
ultimas herramientas tecnoldgicas en
el campo de avallos y catastros.
Implementa soluciones tecnoldgicas
para mejorar la eficiencia y precision
de los procesos.

10. COMPETENCIAS CONDUCTUALES
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Denominacion de la

. Nivel Comportamiento Observable
Competencia
Realiza avallos y verifica datos catastrales
con alta precision y sin errores.
L L Revisa minuciosamente la documentacion y
Precision y atencion al - - - -
y Alto registros para garantizar la integridad de la

detalle

informacion.
Evita errores en la valuacioén y mantenimiento
de registros catastrales.




Etica profesional

Alto

Maneja la informacién confidencial de
manera ética y responsable.

Actla con honestidad e imparcialidad
en la realizacion de avaltos y en la
gestion catastral.

Evita cualquier conflicto de intereses y
cumple con estandares éticos
profesionales.

Comunicacion efectiva

Alto

Explica claramente los resultados de avalGos y
conceptos catastrales a propietarios y partes
interesadas.

Escucha activamente las inquietudes y
preguntas de los propietarios y brinda
respuestas claras.

Presenta informes en reuniones y presenta
datos de manera comprensible.

Liderazgo en equipo

Medio

Motiva y gufa al equipo de avallios y catastros
para lograr objetivos y metas.

Asigna tareas y responsabilidades de manera
equitativa y considerando las fortalezas del
equipo.

Fomenta un ambiente colaborativo y de apoyo
entre los miembros del equipo.

Resolucion de
problemas

Medio

Aborda desafios en la valuacion y
gestion catastral de manera efectiva y
eficiente.

Identifica soluciones viables para
resolver  problemas técnicos y
operativos.

Toma decisiones informadas y basadas
en datos para abordar situaciones
complejas.

Organizacion y gestion
del tiempo

Alto

Administra eficientemente las tareas de
avalios y actualizacién catastral,
cumpliendo con plazos establecidos.
Prioriza tareas segun la importancia y
urgencia.

Mantiene registros ordenados y
documentacidn actualizada.
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1. DATOS DE 4. INSTRUCCION FORMAL
IDENTIFICACION DEL %XFfr'fE'hAI&SNES INTERNAS ¥ REQUERIDA
PUESTO
INTERFAZ: -
Puesto institucional: | Jefe de talento humano
sl Nivel de Instruccién:
va_el. A.poy(_)' — Tercer Nivel
Unidad: Direccion administrativa
Rol: jefatura . . .
Gruoo Clientes internos, externos, director
Ocugacional: 10 Administrativo, Alcaldia. ; Derecho, Ingenieria,

61 I- 0s Area de Conocimiento: Administracion de Empresas,
I?eglon aboral: LOSEP Psicologia Industrial o afines
Ambito: Cantonal
RMU 1030

5. EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA
2. MISION Tiempo de - - Tercer Nivel
Experiencia: - - 1 afios

Brindar y supervisar la atencion a los servidores y servidoras de la institucion a través de acciones que s e
orienten a la mejora de las condiciones sociales y del entorno en el marco de la atencién integral, con calidad,
eficiencia y efectividad, asi promover estilos de vida saludable, respetando la naturaleza humana, cultura'y
género, generando metodologias e instrumentos modelo para los Gobiernos Auténomos Descentralizados

Municipales

Especificidad de
experiencia

Ley Orgéanica de Servicio Publico y s u Reglamento,
Cadigo de Trabajo, Derecho Laboral, ley de Seguridad
Social, Normas técnicas para e | servicio publico

6. CAPACITACION REQUERIDA PARA EL

PUESTO

Temética de la Capacitacion

Gestion de recursos humanos, legislacion laboral y normativas, desarrollo personal,
comunicacion interna y gestion al cambio, evaluacién del desempefio, relaciones

laborales

8. CONOCIMIENTOS ADICIONALES

9. COMPETENCIAS TECNICAS

7. ACTIVIDADES ESENCIALES RELACIONADO CON LAS Denominacién de la Nivel Comportamiento
ACTIVIDADES ESENCIALES Competencia Ive Observable

. o . . Codigo de Trabajo, Derecho Laboral, ley de Seguridad Lidera la gestion de recursos humanos de
Analiza el historial sociolaboral y realiza | gocia| Ley de la Violencia Intrafamiliar, Ley de la | Gestion de recursos humanos Alto manera integral, desde la contratacién
informes sobre la situacion actual de 10s | Famijia v la Adolescencia, Ley del Adulto Mayor, hasta la separacion de empleados.
servidores LOSEP Legislacién laboral y Aplica con precision las leyes laborales y

normativas Alto normativas relacionadas con el empleo
Elabora y ejecuta programas y proyectos sociales publico.
enfocados al desarrollo institucional y personal | Planesy programas de asistencia social. Disefia e implementa programas de
del servidor. Desarrollo y capacitacion Alto capacitacion y desarrollo profesional
para empleados.
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Valida informacion referente a permisos

Codigo de Trabajo, LOSEP, Derecho Laboral, Ley de

Comunicacién interna y gestién

Comunica con claridad y facilita una

institucionales  por  accidentes laborales, . . . Alto comunicacion interna  efectiva en
- - Seguridad Social. del cambio ; . L
enfermedades, calamidad doméstica entre otros. tiempos de cambio organizacional.
L L - Cadigo de Trabajo, Derecho Laboral, ley de Seguridad Disefia y administra sistemas de
Realiza visitas domiciliarias y hospitalarias para - . . o . =
A . Social, Ley de la Violencia Intrafamiliar, Ley de la - evaluacion del desempefio,
valorar el estado y situacion de los servidores de P - Proceso de evolucion Alto - - -
TR Familia y la Adolescencia, Ley del Adulto Mayor, proporcionando retroalimentacion
la institucion -
LOSEP. constructiva.
Utiliza software de gestion de
Tecnologia y software de Medio recursos humanos con destreza
gestion de RRHH para administrar registros y datos
de empleados.
10. COMPETENCIAS CONDUCTUALES
Denominacién de la Nivel Comportamiento
Competencia Observable
Inspira y guia al equipo de recursos
. L humanos hacia metas comunes,
Liderazgo y direccion Alto - -
estableciendo expectativas claras y
motivando el desempefio.
Comunica con claridad y empatia
tanto con el equipo de trabajo
Comunicacion efectiva Alto como con los empleados,
fomentando una comunicacion
abierta.
Aborda 'y resuelve eficazmente
Resolucion de problemas y problemas relacionados con la gestion
- Alto
toma de decisiones de recursos humanos, tomando
decisiones informadas.
. . Fomenta un ambiente de trabajo positivo
Empatia y relaciones . - -
interpersonales Alto y mantiene relaciones interpersonales
solidas con los empleados.
L . Aborda y resuelve conflictos
Negociacion y resolucion s
de conflictos Alto Iaporales de manera equitativa y
orientada a la solucion.
Establece y mantiene un alto
Orientacién al cliente nivel de servicio al cliente
Alto interno, atendiendo las
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necesidades y consultas del
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1. DATOS DE
IDENTIFICACION DEL

3. RELACIONES INTERNAS Y

4. INSTRUCCION FORMAL
REQUERIDA

PUESTO EXTERNAS
o INTERFAZ: -
Puesto institucional: | Jefe de proyectos
Nivel: Operativo Nivel de Instruccion: ]
- _ ireccion de planificacid Tercer Nivel

Unidad: D!recuc?rj € plant ICf’leIOF.I - Alcalde, concejales, servidores publicos,
Rol: Ejecucion y coordinacion directores de otras areas, notaria y

de procesos defensoria publica, usuarios y comunidad. Planificacion Urbana,
Grupo 10 i Administracion Piblica,
Ocupacional: Area de Conocimiento: Ingenierfa Civil, Arquitectura,
Region laboral: LOSEP Economia, Ciencias Sociales u
Ambito: Cantonal otras disciplinas relevantes.
RMU 950

5. EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA
2. MISION Tiempo de - - Tercer Nivel
Experiencia: 3 afios

Liderar la conceptualizacién, planificacién, implementacion y evaluacién de proyectos | Especificidad de GdeSt.'o.n de r_)(oye%?.s, planllfn_:acmn urbana,
estratégicos que contribuyan al desarrollo integral y sostenible del territorio municipal. experiencia administracion publica, relaciones comunitarias,

desarrollo sostenible, financiamiento de proyectos

6. CAPACITACION REQUERIDA PARA EL
PUESTO

Tematica de la Capacitacion

Gestion de proyectos, planificacion urbana y ordenamiento territorial, habilidades de
liderazgo, comunicacion, finanzas y presupuestos, tecnologia y herramientas de gestion,
evaluacion de riesgos y gestion de cambios

7. ACTIVIDADES ESENCIALES

8. CONOCIMIENTOS ADICIONALES
RELACIONADO CON LAS

9. COMPETENCIAS TECNICAS

Denominaciéon

ACTIVIDADES ESENCIALES de la ) Nivel Comportamiento Observable
Competencia

Elabora planes de proyectos claros, con objetivos,
hitos y recursos bien definidos.

Desarrollar  planes - de proyectos  detallados, | petodologias de gestion de proyectos, herramientas | Gestion de proyectos | Alto Ejﬁb:zﬁelggor:ggézmas realistas y asegura que se

incluyendo alcance, cronograma, recursos y | 4o planificacion, regulaciones locales y normativas. P A P )

presupuesto. Supervisa y controla el progreso del proyecto,
identificando y resolviendo desviaciones.

Anélisis y resolucion Alto Identifica posibles obstaculos y desafios en la
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Colaborar con diferentes departamentos para
asegurar la integracion de proyectos, recursos y

Estructura organizacional, conocimiento de funciones
y responsabilidades de diferentes areas.

de problemas

ejecucion del proyecto.
Analiza problemas
soluciones viables.
Toma decisiones informadas considerando los
beneficios y riesgos.

complejos 'y propone

Comunica claramente los objetivos, requisitos y

objetivos. progreso del proyecto a todas las partes
interesadas.
Comunicacion efectiva | Alto Escucha activamente y asegura que las
preocupaciones sean abordadas.
Presenta informes concisos y comprensibles sobre
el estado del proyecto.
Desarrolla estrategias y planes para lograr los
objetivos del proyecto.
Monitorear el progreso del proyecto, identificar | Indicadores de rendimiento, técnicas de seguimientoy | Planificacién Medio Identifica los recursos necesarios y los distribuye
desviaciones y tomar medidas correctivas. control de proyectos. estratégica de manera efectiva.
Alinea los proyectos con los objetivos generales
de desarrollo del municipio.
Colabora con diferentes departamentos y partes
. . interesadas para garantizar la cooperacion.
'fB.‘S'gn‘?r y gestlc_)nlar reculr S0S. hu'rpangsl, Gestion de presupuesto, asignacion de personal, | Negociaciony Medi Negocia con proveedores y contratistas para
inancieros y materiales para la ejecucion de adquisiciones y compras. colaboracién €10 obtener los mejores términos.
proyecto. p -
Encuentra soluciones que beneficien a todas las
partes involucradas.
Aplica conocimientos técnicos
relevantes, como planificacién urbana,
desarrollo sostenible o regulaciones
locales.
L . . L . Conocimientos Utiliza herramientas tecnolégicas y
Mantener una comunicacion fluida con todas las | Habilidades de comunicacién, presentacion de Alto

partes interesadas y generar informes de avance.

informes, herramientas de comunicacion.

técnicos especificos

sistemas de informacidon geogréafica
(SIG) para analisis y toma de decisiones.
Mantiene actualizados los
conocimientos sobre regulaciones y
tendencias relevantes.

10. COMPETENCIAS CONDUCTUALES

Identificar posibles riesgos en el proyecto y
desarrollar estrategias para mitigarlos.

Analisis de riesgos, técnicas de
planificacion de contingencias.

mitigacion,

Denominaciéon

Fomentar la participacion activa de la comunidad
en la planificacién y ejecucion de proyectos.

Métodos de participacion ciudadana, comunicacion
efectiva con la comunidad.

de la Nivel Comportamiento Observable
Competencia
Inspira confianza y motiva a los miembros del
equipo a lograr los objetivos del proyecto.
Liderazgo Alto Delega responsabilidades de manera efectiva,

brindando direccion y apoyo.
Toma decisiones informadas y asume la
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responsabilidad de los resultados

Realizar  evaluaciones  posteriores a la
implementacion del proyecto para identificar
lecciones aprendidas y &reas de mejora.

Técnicas de evaluacion, retroalimentacion, procesos
de mejora continua.
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Trabajo en equipo

Alto

Colabora  activamente con  otros
departamentos y partes interesadas para
alcanzar objetivos comunes.

Escucha las ideas y perspectivas de los
miembros del equipo y las integra en la
toma de decisiones.

Fomenta un ambiente de trabajo
inclusivo y valora las contribuciones de
todos.

Comunicacion
efectiva

Medio

Expresa ideas de manera clara y concisa tanto
verbalmente como por escrito.

Escucha activamente y asegura que las
preocupaciones sean comprendidas y atendidas.
Adapta el estilo de comunicacién segin la
audiencia para lograr una comprension 6ptima.

Resolucion de
conflictos

Medio

Aborda los desacuerdos y conflictos de manera
constructiva y equitativa.

Facilita discusiones para llegar a soluciones
mutuamente aceptables.

Encuentra un equilibrio entre las necesidades de
todas las partes involucradas.

Adaptabilidad

Medio

Se ajusta a los cambios en los objetivos,
prioridades o circunstancias  del
proyecto.

Afronta situaciones de incertidumbre
con una actitud positiva y flexible.
Encuentra soluciones creativas ante
obstaculos imprevistos.

Gestion de
tiempo y
organizacion

Alto

Establece prioridades claras y administra
eficazmente el tiempo y los recursos.
Cumple con los plazos establecidos y
evita retrasos innecesarios.

Mantiene registros y documentacion
organizada para una referencia eficiente.




5.10. Salarios y remuneraciones

Rol Salario-remuneraciones
Alcalde 3000,00
Secretariofa General 555,00
Procurador Sindico 1900,00
Jefe de Proyectos 950,00
Jefe de Desarrollo y Ordenamiento Profesional 1030,00
Jefe de Avallios y Catastros 950,00
Jefe de Gestion de Riesgo 950,00
Jornalero de Obras Publicas 527,00
Jefe de Agua Potable y Alcantarillado 950,00
Jefe de Gestion Ambiental 950,00
Inspector Sanitario y Ambiental 773,00
Contador general 1030,00
Tesorero municipal 950,00
Jefe de rentas 950,00
Jefe de presupuesto 950,00
Jefe de talento humano 1030,00
Técnico de sistemas y telecomunicaciones 700,00
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5.11. Diagrama de flujo para el plan de capacitacion

Diagrama de flujo para el
plan de capacitacion
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5.12. Procedimiento para capacitaciones

Procedimiento para
capacitaciones

~

Py &

‘;
M=)
N \:’

El Gobierno Autdonomo Descentralizado Municipal Las Naves reconoce
la importancia critica de fomentar el desarrollo y mejoramiento
continuo de su equipo humano. Para fortalecer el desempefio de los
empleados y cumplir con los objetivos organizacionales de manera
efectiva, se ha implementado una herramienta esencial, que ese el
procedimiento para capacitacion, esta informacidn se basa en el Plan
Nacional de capacitacion para el sector publico del Ministerio del
Trabajo. Este proceso facilita la planificacién, coordinacién vy
ejecucion de capacitaciones a la medida de los requerimientos
institucionales; a través de ello la institucidon demuestra su dedicaciéon
al desarrollo integral del talento, asi como la excelencia en la
prestacion de servicios que beneficien a su comunidad local.

. Ejecucion
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D ipcion del (o itaciol P d .
Puesto escripeion de APACEAcion rograma de Responsable Duracién
Puesto Necesaria Capacitacion
Lider de la Gestion publica, (e::rlzo de Liderazgo Personal experto en
Alcalde ladministracién toma de decisiones, . - administracion 10 semanas
municipal liderazgo politico ACmintsrascn ublica
pal. gop Publica P
IComunicarse
lActuar como enlacefefectivamente con [Taller de desarrollo
. ntre los los constituyentes, |[de habilidades de |[Coach de "
IConcejal . . . S S 1 dia (8 horas)
iudadanos y el otros funcionarios |comunicacion comunicacion
obierno municipal.ly el publico en efectiva
lgeneral.
IAdministracién de
. Coordina la 0f|C|na§, L. .. Profesional en
ISecretaria General L L. comunicacion [Taller de Gestion de L. - "
dministracién A . administracion de [1 dia (8 horas)
I?nterna interna, Oficinas empresas
' gestion P
documental.
Gestion de
) royectos, .
Supervisay plar):ificacién Diplomado en
Jefe de Proyectos |gestiona proyectos SStratégica Gestion de Inacap 24 semanas
municipales. o Proyectos
evaluacion de
riesgos.
[Tasacion, avaluo de Profesional
Jefe de Avallosy [Valuacidn de bienes|propiedades, Curso en Avalloy [capacitado en
: . p 24 semanas
ICatastros ly gestion catastral. [sistemas Catastro lvaluaciony
catastrales. catastros
. ’ Contabilidad ) Profesional
Contador General |y contabilidad £ ' Contabilidad pecial 24 semanas
. normas contables, contabilidad y
municipal. o Gubernamental ! B
auditoria interna. finanzas publicas.
- ) Profesional
. Gestion financiera, . L
Gestiona recursos ) Taller en Gestion  |especializado en
.. - recaudacion de . ; . L
Tesorero Municipal leconémicos haresos Financiera finanzas publicas y |4 semanas
municipales. ‘g e Municipal administracion
inversion publica L
municipal.
Legislacion
- . i ri .
IAdministracién de t”bUta.'a’. ) Profesional
. procedimientos de [Curso en Gestion e
Uefe de Rentas recaudacion . ) especializadoen |8 semanas
. . cobro, Tributaria .
tributaria. . finanzas.
atencion al
contribuyente.
IAdministraciéon de .
Profesional
., personal, .. .
Gestion de recursos ; Curso en Gestion  |especializado en
Uefe de Talento relaciones -
humanos de Recursos recursos humanos [12 sefianas
Humano - laborales, N
municipales. . Humanos ly gestion del
formaciony
. talento
capacitacion.
Implica la Introduccion a las
responsabilidad de [Conocimiento politicas y
estionar y basico de procedimientos de
. : : Departamento de
Guardalmacén upervisar el operaciones de la empresa. 1 semana
] . 5 Recursos Humanos
Imacenamiento dejalmacenamiento y [Entrenamiento en
productos y logistica. seguridad en el
materiales almaceén.
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5.12.1. Diagndstico de necesidades

Diagnodstico de necesidades

La evaluacién del desempefio del GAD Municipal de Las Naves
mediante la herramienta EVAL sirve como un primer paso
fundamental para el fortalecimiento continuo del capital humano. Los
empleados no solo pueden comprender qué habilidades vy
competencias posee cada uno hoy en dia, sinc que este proceso
revela las areas que requieren un mayor desarrollo y, en ultima
instancia, constituye una excelente manera de vincular las
competencias actuales con las necesarias para ejecutar las funciones
del trabajo de manera efectiva, creando asi una base esencial para la
identificacion de las necesidades de formacion.

Como lider de la gestién de personas, el jefe/a de la unidad de talento
humano juega un rol central en este proceso. Con los resultados
detallados de la evaluacion, se realiza un examen profundo vy
meticuloso que no solo busca brechas entre las competencias
actuales y requeridas, sino que también examina sus posibles efectos
en el desempenfo individual y colectivo. Con este entendimiento en su
lugar, se puede disefar una propuesta de plan de capacitacion
adecuada que aborde los requisitos y necesidades especificos de cada
miembro del equipo.

Este proceso de identificacién y disefo de planes de capacitacién
individualizados refleja el firme compromiso del GAD Municipal Las
Naves con el crecimiento continuo de su recurso humano. No solo se
trata de una inversion en el desarrollo de habilidades, sino también en
la construccién de una fuerza laboral mas sélida y eficaz. Al alinear de
manera coherente las necesidades de capacitacion con los objetivos
estratégicos de la organizacidn, se asegura que cada empleado tenga
la oportunidad de expandir sus conocimientos y competencias. En
ultima instancia, este proceso no solo mejora el rendimiento
individual, sino que también contribuye a una cultura de aprendizaje y
mejora continua, consolidando ain mas el compromiso del GAD con la
excelenciay el progreso.
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5.12.2. Programas

Tras la identificacion de las necesidades de desarrollo en el equipo, el
GAD Municipal Las Naves se dispone a trazar programas de
capacitacion especificos que apunten a fortalecer las habilidades y
competencias de los colaboradores. Estos programas seran dirigidos
especialmente a aquellos empleados que, en las evaluaciones de
desempefio, muestren areas que requieren mejoras. El objetivo
primordial es empoderar a los colaboradores, dotandolos de las
destrezas necesarias para un rendimiento optimo en sus roles.

Cada programa de capacitacion se personalizard seguin los requisitos
Unicos de cada empleado, con material de estudio adaptado
especificamente a las areas con brechas de habilidades identificadas.
Ademas, los tiempos de capacitaciéon variaran segin la profundidad
del contenido y el progreso de cada participante.

El GAD Municipal Las Naves pone a disposicion un auditorio especifico
para la formacién. Este espacio se asignara estratégicamente en
funcion de la creacion de contenido de los empleados. Luego se
disefiarda un cronograma de capacitacion detallado, delineando la
duraciéon en horas, dias o meses, asi como los facilitadores
responsables de presentar cada sesidn y la entrega del contenido.

A medida que se expanden las capacidades internas, también debe
fortalecerse la colaboracion con entidades externas. A través de estas
alianzas serd posible establecer plazos especificos que se ajusten a los
reqguerimientos del GAD Municipal de Las Naves, haciendo que los
programas de capacitacién se ejecuten a tiempo. Su propdsito serd
dotar a los empleados de todas las herramientas necesarias para
alcanzar su maximo potencial y contribuir con eficacia y éxito.

ey
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5.12.3. Ejecucion

Ejecucion
Una vez concebido el plan de capacitacion con su correspondiente
duracion establecida, se da paso a la fase de gjecucién en el GAD Municipal
Las Naves. En esta etapa, el encargado de la capacitacion o facilitador se
encargara de impartir los materiales y contenidos del plan de estudio a los
colaboradores, garantizando una adecuada y efectiva experiencia de
formacion.
Facilitadores experimentados asumen un papel de guia durante este
proceso, su rol incluye explicar los conceptos clave con claridad y
estructurar el material de manera efectiva para facilitar la asimilacion por
parte de los colaboradores. Tambien se iran introduciendo planes de
estudio diseflados especificamente para cubrir los requerimientos
individuales de cada colaborador, para lograr la méxima asimilacion de la
informacion.
Los facilitadores brindan un ambiente abierto en el que los colaboradores
se sienten comodos discutiendo, haciendo preguntas y ofreciendo
perspectivas o compartiendo dudas. Para promover la comprension total y
la participacién entre los colegas, los facilitadores fomentan la interaccién
entre ellos a través de discusicnes, preguntas y ejemplos practicos para
contextualizar conceptos tedricos y facilitar la comprensién. Al hacer esto,
su objetivo sera lograr la comprension total, asi como la participacién de
todas las partes.
La ejecucidon de la capacitacién no se detendrd con solo proporcionar
contenido; los ejercicios practices, los estudios de casos y las actividades
interactivas contribuiran a enriquecer y profundizar las experiencias de los
funcionarios y llevarlos a desarrollar una comprensién mas profunda y
aplicable de los conocimientos adquiridos durante las sesiones de
formaciodn.
En ultima instancia, la ejecucion de la capacitacion en el GAD Municipal Las
Naves busca brindar a los colaboradores una experiencia formativa
enriquecedora. Se esfuerza por proporcionar los recursos y el apoyo
necesarios para que cada empleado se beneficie al méaximo de la
formacién, fortaleciendo sus capacidades y habilidades para contribuir de
manera efectiva a los objetivos y la mision de la organizacion.
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5.12.4. Evaluacion de los resultados

Evolucion de resultados

Una vez finalizadas las capacitaciones en el GAD Municipal de Las
Naves, se inicia un amplio proceso de seguimiento. En esta etapa, el
jefa/a de la unidad de Talentc Humano juega un papel fundamental al
realizar evaluaciones exhaustivas a cada colaborador en comparacion
con los resultados anteriores; y evaluar los avances logrados gracias a
la formacién recibida.

Este andlisis comparativo se realiza para establecer con precision y
objetividad el impacto de la capacitacion en el desempefio de los
empleados. Para ello, el jefe/a de la Unidad de Talento Humano
examina si las areas de mejora previamente identificadas han tenido
ganancias notables y si las habilidades adquiridas durante la
capacitacion se han integrado con éxito en los entornos laborales.

Si, tras este seguimiento, se evidencia que un colaborador continta
manifestando las mismas inconsistencias previas a la capacitacion, se
activa un proceso de evaluacion adicional. En esta instancia, se
realizara una evaluacion mas profunda, analizando detalladamente las
causas subyacentes de las dificultades persistentes. Esto permite
identificar si se trata de un problema de comprensidn, aplicacién o
cualquier otro factor que demande una solucién especifica.

Una evaluacion adicional no solo evalia a un empleado en cuestion,
sino que también analiza el éxito general de su programa de
capacitacion. Si aln persisten las inconsistencias entre una parte
sustancial de los trabajadores, se puede considerar cambiar o
perfeccionar tanto el contenido como la metodologia para abordar las
areas problematicas de manera mas eficiente.

alle
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CONCLUSIONES

Durante la investigacion de conceptos fundamentales relacionados con la
gestion del talento humano, se logré adquirir una comprension profunda de los
principios clave que sustentan la administracion eficiente de recursos humanos
en organizaciones, sentando asi una base solida para el analisis critico de las
practicas de la institucion. Esta etapa fue esencial para identificar como estas
bases conceptuales se aplican en el contexto del GAD Municipal de Las Naves,
y resaltd la importancia de la coherencia entre la gestion del TH y los objetivos
estratégicos de la organizacion, un factor fundamental a tener en cuenta al
proponer un modelo de gestion mas efectivo con impactos positivos en el
desempefio laboral de los servidores.

El diagnostico detallado de la gestion del Talento Humano en el Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal de Las Naves, durante el afio 2022,
reveld ciertas deficiencias que afectan el desempefio laboral del servidor. Las
areas de preocupacion destacadas fueron la contratacion de profesionales
inadecuados, la falta de claridad de las politicas de cumplimiento laboral, las
restricciones a la formacion, la falta de reconocimiento y promocion, y las
deficiencias en la comunicacion interna. . Estas observaciones subrayan la
necesidad de una revision exhaustiva de las practicas de gestion del talento
humano del GAD Municipal de Las Naves para garantizar que se alineen con
los estandares laborales y que sean mas efectivos para impulsar la eficiencia
organizacional y el desempefio laboral.

La propuesta de una guia de funciones estratégica, influenciada por los
resultados y los desafios sefialados, se perfila como una herramienta poderosa
para elevar el desempefio laboral en el GAD Municipal de Las Naves. Esta guia
no solo abordard las areas de mejora identificadas, sino que también sentara las
bases para una cultura laboral mas so6lida, comprometida y eficiente. Al
proporcionar claridad en las responsabilidades, promover la formacion

equitativa y reforzar los estandares de cumplimiento y comunicacion, el GAD
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se encamina hacia un futuro donde sus colaboradores prosperen y la

organizacion florezca en sintonia con sus metas y valores.

RECOMENDACIONES

A través de la investigacion realizada se recomienda que el GAD Municipal de
Las Naves desarrolle politicas de promocion claras y justas basadas en el
desempetio, las habilidades y la contribucion de los empleados, buscando
reconocer el esfuerzo y el éxito ofreciendo incentivos para impulsar un trabajo
excepcional. Ademas, garantizar que las reuniones se realicen con la debida
antelacion, cumplan con los requisitos legales y promuevan la comunicacion
abierta y bidireccional manteniendo asi informados a los empleados sobre
cambios, oportunidades de crecimiento y decisiones importantes que pueden
afectar su trabajo.

Se recomienda que través de un proceso de seleccion basado en méritos y
competencias, se evite la contratacion por afinidad y se asegure de que los
nuevos empleados cuenten con las habilidades y conocimientos necesarios para
los puestos, los mismos que deben contar con oportunidades de capacitacion
dirigido para funcionarios y trabajadores. Capacitar en areas como LOSEP,
Cdédigo de Trabajo y otros aspectos legales pertinentes, asi como en
competencias técnicas particulares relacionadas con las funciones de cada
servidor.

Por ultimo, se sugiere que como medida principal se utilice la guia de funciones
que se propuso en el capitulo V para que de esta forma se desarrolle
correctamente las funciones dentro de cada area, ya que asi se ahorra tiempo y
se alcanza resultados mas eficientes y eficaces, para ello es importante
mantener siempre al personal con capacitaciones y con conocimientos
actualizados. Ademas, establecer canales confidenciales para denunciar
violaciones de politicas laborales y garantizar que las quejas sean tratadas de

manera adecuada y justa.
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Anexo 2

Presupuesto
Rubro Cantidad Costo Unitario | Subtotal
Resmas de papel 2 5,00 10,00
Pasajes 10 7,00 70,00
Impresiones 150 0,05 5,00
Esferos 5 0,50 2,50
Llamadas telefonicas | 10 0,80 8,00
Libros 2 25,00 50,00
Computadoras 2 200,00 400,00
Internet 1 23,00 23,00
Cuadernos 2 1,60 3,20
Imprevistos 40,00 40,00
Alimentacion 10 2,50 25,00
Total 636,70
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Anexo 3

Carta de aceptacion del GAD Municipal Las Naves

1 Oficio N° 029-2023- GADMLN-ALC-OFC-
Las Naves, 20 de junio del 2023

Sefores

Universidad Estatal de Bolivar

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS GESTION l:MI’RESAmAL E
INFORMATICA

De mi considerncion:

Reciba un saludo cordial y fratemo a nombre del Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal del Cantén Las Naves. Quien suscribe esta carta lo hace en calidad de
Alcaldesa del cantdn, en tal virtud, extiendo los deseos de éxito en sus funciones.

En respuesta al oficio sin nimero, de fecha 16 de junio de 2023, suscrito por las wefioritas
Jessica Yancha y Tania Llanos, del cual solicitan sutorizacidn para: realizar ¢l proyecto
de investigacién denominado: “GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU
INCIDENCIA EN LA CALIDAD DEL DESEMPENO LABORAL DE LOS
SERVIDORES DEL GOBIERNO AUTONOMO DESCENT RALIZADO MUNICIPAL
DE LAS NAVES, PROVINCIA BOLIVAR, ANO 2022, ¢l mismo se autoriza para que
realice el proyecto de investigacion, cf cual deberd enmarcarse a lo establecido en le Ley
Orgiinica de Proteccion de Datos Personales, la Constitucién de la Republica y demas
normas similares.

Particular que pongo en su Conocimiento para los fines pertinentes.

Atentamenic,

(Wun
Maria Atigelica Aldaz Pacheco

ALCALDESA DEL CANTON LAS NAVES
L "‘ .

. LOIITOSESSSSIESESEETITDEETEIT oD L .o oo S SSEISOUDTITRERSSIIIDERRRERIT S L

J &= secretaria i
/ 8 cane Owaeo Vega y AV 10 de Agosto generalgadmunicipat@lasn
2 (03j2658154 ® CAD Municipal Las Naves i

Escaneado con CamScanner

163




Anexo 4

Entrevista

UNIVERSIDAD ESTATAL DE BOLIVAR
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS, GESTION EMPRESARIAL
E INFORMATICA
ESCUELA DE GESTION EMPRESARIAL
CARRERA DE CONTABILIDAD Y AUDITORIA

Entrevista dirigida a la directora de Talento Humano del GAD Municipal Las
Naves.
Entrevistadoras: Tania Elizabeth Llanos Poveda.

Jessica Melisa Yancha Bedon.
Objetivo: Obtener informacion detallada sobre las politicas y estrategias de gestion del
talento humano implementadas en la organizacion, con el fin de analizar su efectividad
y contribucion al desempefio laboral de los empleados. Sera de gran utilidad en nuestro
proyecto de investigacion, ya que proporcionara informacion clave y perspectivas
directas relacionadas con la gestion del talento humano en la institucion.

1. ;Cual es el proceso de reclutamiento y seleccion que sigue el GAD Municipal
de Las Naves para garantizar la contratacion de profesionales altamente
calificados y comprometidos con el servicio publico?

2. ;Cuales son las principales estrategias, programas de desarrollo y capacitacion
implementados por el departamento de Gestion de Talento Humano para
fomentar el crecimiento profesional y mejorar las habilidades de los empleados
en la organizacioén?

3. (Qué sistema de evaluacion utiliza para valorar el desempefio laboral en el

GAD Municipal de Las Naves?
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10.

(Cudles son los objetivos principales de implementar este sistema de
evaluacion?

(Cuadles son las estrategias o programas implementados por el departamento de
Gestion de Talento Humano para fomentar la retencion de talento en la
organizacion?

(Como se define y se mide la calidad del desempefio laboral en el GAD
Municipal de Las Naves?

(Cuales son las habilidades y capacidades que considera fundamentales para
garantizar la calidad del desempefio laboral en la organizacioén?

(Se establecen metas y objetivos claros para cada puesto de trabajo en relacion
con la eficiencia y la productividad? ;Como se monitorea el progreso hacia
dichas metas?

(Qué medidas se toman para asegurar que los empleados tengan los recursos y
las condiciones necesarias para mantener el ambiente laboral en altos niveles
de calidad en su trabajo?

(Como se promueve la participacion de los empleados en la identificacion de
areas de mejora y en la implementacion de soluciones para alcanzar una mejora

continua en la calidad del desempeio laboral?
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Anexo 5

Encuestas

UNIVERSIDAD ESTATAL DE BOLIVAR
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS, GESTION EMPRESARIAL
E INFORMATICA
ESCUELA DE GESTION EMPRESARIAL
CARRERA DE CONTABILIDAD Y AUDITORIA

Encuesta dirigida a los funcionarios y trabajadores del GAD Municipal Las
Naves.
Encuestadoras: Tania Elizabeth Llanos Poveda.

Jessica Melisa Yancha Bedon.
Objetivo: Evaluar la percepcion de los funcionarios y trabajadores sobre las practicas
de gestion del talento humano implementadas en la institucion. Dicha informacion sera
pertinente para la elaboracion del trabajo investigativo de la Universidad Estatal de
Bolivar de la carrera de Contabilidad y Auditoria.
De acuerdo: Indica que el encuestado tiene una posicion positiva o favorable hacia la
afirmacion o declaracion.
En desacuerdo: Indica que el encuestado tiene una posicion negativa o desfavorable
hacia la afirmacion o declaracion.
Neutral: Indica que el encuestado no tiene una postura clara o no tiene una opinioén
fuerte a favor o en contra de la afirmacién o declaracion.

FUNCIONARIOS

1. Los procesos de seleccion y reclutamiento implementados por la institucion,
de acuerdo con la LOSEP, garantizan la contratacion de profesionales
calificados y competentes.

a) De acuerdo.
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b) En desacuerdo .
¢) Neutral.

2. Los programas de capacitacion y formacion ofrecidos por la institucion, en
cumplimiento de la LOSEP, han contribuido al desarrollo de sus habilidades
y conocimientos para mejorar su desempeiio laboral.

a) De acuerdo.
b) En desacuerdo .
¢) Neutral.

3. La institucion promueve y facilita oportunidades claras de crecimiento
profesional y ascenso de acuerdo con las regulaciones establecidas en la
LOSEP.

a) De acuerdo.
b) En desacuerdo .
¢) Neutral.

4. La comunicacion interna en la institucion es efectiva y contribuye a una
mayor comprension de los objetivos y metas organizacionales, en linea con lo
establecido por la LOSEP.

a) De acuerdo.
b) En desacuerdo .
¢) Neutral.

5. Considera que la gestion del talento humano en la institucion, en
cumplimiento con la LOSEP, valora y reconoce su desempeiio laboral de
manera justa y adecuada, lo cual se motiva a continuar dando lo mejor.

a) De acuerdo.

b) En desacuerdo .

¢) Neutral.
TRABAJADORES

1. Los procesos de evaluacion del desempefio implementados por la institucion,
de acuerdo con el Codigo de Trabajo, proporcionan una retroalimentacion

constructiva y efectiva para mejorar mi rendimiento laboral.
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a) De acuerdo.
b) En desacuerdo .

¢) Neutral.

. La gestion del talento humano en la institucion promueve un ambiente de

trabajo inclusivo y respetuoso, cumpliendo con los principios establecidos en
el Codigo de Trabajo.

a) De acuerdo.

b) En desacuerdo .

¢) Neutral.

. Los incentivos y reconocimientos ofrecidos por la institucion, de acuerdo con

lo estipulado en el Cdodigo de Trabajo, son adecuados y contribuyen a su
motivacion en el trabajo.

a) De acuerdo.

b) En desacuerdo .

¢) Neutral.

. La gestion del talento humano en la institucion fomenta seguridad en el lugar

de trabajo, en relacion a la salud y seguridad laboral. De acuerdo al Codigo
de Trabajo.

a) De acuerdo.

b) En desacuerdo .

¢) Neutral.

Considera que la gestion del talento humano en el GAD Municipal de Las
Naves ha establecido mecanismos para asegurar el cumplimiento de las Leyes
laborales y sancionar a los trabajadores que incumplen con el Codigo de
Trabajo.,

a) De acuerdo.

b) En desacuerdo .

¢) Neutral.
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Anexo 6

Visita a las instalaciones
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Anexo 7

Entrevista a la jefe de Talento Humano

Anexo 8

Encuesta a los funcionarios del GAD Municipal de Las Naves
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Anexo 9

Encuesta a los trabajadores del GAD Municipal de Las Naves

Anexo 10

Encuesta con un trabajador del GAD
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CERTIFICADO TURNITIN

( FACULTAD DE CIENCIAS
ADMINISTRATIVAS,

GESTION EMPRESARIAL
UNIVERSIDAD E INFORMATICA
ESTATAL Ot BOUVAR

ING. VERONICA DEL CARMEN ARGUELLO DELGADO EN

CALIDAD DE DIRECTORA DEL TRABAJO DE INTEGRACION
CURRICULAR,

CERTIFICA

Que el trabajo de integracién curricular denominado “GESTION DEL TALENTO
HUMANO Y SU INCIDENCIA EN LA CALIDAD DEL DESEMPENO LABORAL
DE LOS SERVIDORES DEL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO
MUNICIPAL DE LAS NAVES, PROVINCIA BOLiVAR, ANO 2022.", presentado
por Llanos Poveda Tania Elizabeth y Yancha Bedon Jessica Melisa estudiantes de la
carrea de Contabilidad y Auditoria paso el anilisis de coincidencia no accidental en la
herramienta TURNITIN, reflejando un porcentaje de similitud del 6%, como se puede

evidenciar en el documento adjunto.

Guaranda, 08 de noviembre del 2023

Atentamente,

Ing. ica Del Carmen Arguello Delgado
Directora

Direccién: Av. Emesto Che Guevara y Gabriel Secaira
Guaranda-Ecuador

Teléfono: (593) 3220 6059

www.ueb.eduec
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