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INTRODUCCION

La gestion del talento humano ha evolucionado significativamente en las Gltimas
décadas, con un enfoque creciente en el desarrollo de competencias que permitan
al personal cumplir con los objetivos institucionales; las competencias, entendidas
como el conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes necesarias para
desempefiar adecuadamente un puesto, juegan un papel crucial en la mejora del
desempefio laboral. Un modelo de gestion del talento humano basado en
competencias permite no solo identificar las habilidades técnicas y blandas que
necesita cada puesto, sino también alinear estas competencias con los valores y

objetivos estratégicos del Consejo Nacional Electoral.

En el contexto de instituciones publicas como el Consejo Nacional Electoral (CNE)
de Ecuador, este enfoque resulta ain mas relevante, dado el rol fundamental del
CNE en la administracion de procesos electorales y su influencia en la democracia
del pais, contar con un personal capacitado y alineado con los valores

institucionales como la transparencia y la equidad es esencial.

Un modelo de gestion por competencias puede optimizar los procesos electorales,
mejorar la calidad del servicio y garantizar la eficiencia en el cumplimiento de los

objetivos estratégicos.

Este proyecto tiene como objetivo principal el disefio de un modelo de gestion del
talento humano basado en competencias para el Consejo Nacional Electoral,
Delegacion Provincial Bolivar. A lo largo de los siguientes capitulos se desarrollara
un andlisis detallado sobre la relevancia de este modelo, y como el mismo puede
mejorar el desempefio laboral, y las estrategias necesarias para su implementacion

efectiva.

Capitulo I: Formulacion General del Proyecto Este capitulo se enfoca en la
descripcion del problema relacionado con la gestion ineficaz del talento humano en
el CNE Bolivar. Se formulan las preguntas de investigacion, se justifica la
necesidad de implementar un modelo basado en competencias y se definen los

objetivos generales y especificos del proyecto.



Capitulo 11: Marco Teorico Se presenta una revision exhaustiva de la literatura
sobre gestion del talento humano, gestion por competencias y su relacion con el
desempefio laboral. Ademas, se analizan los antecedentes académicos y cientificos
relevantes que sustentan la propuesta de un modelo de gestion basado en

competencias.

Capitulo 111: Metodologia Se describe el enfoque mixto de la investigacion, que
combina métodos cualitativos y cuantitativos. El tipo de investigacion es
descriptivo y correlacional, lo que permite analizar la relacion entre la gestion del

talento humano y el desempefio laboral en la delegacion del CNE Bolivar.

Capitulo 1V: Resultados y Discusiéon Este capitulo se enfoca en el anélisis e
interpretacion de los resultados obtenidos por medio de la encuesta aplicada al
personal del CNE Bolivar, estos resultados fueron tabulados usando el software
SPSS, con el cual se obtuvieron tablas de frecuencias y graficos estadisticos a mas
de esto se aplico la prueba estadistica chi cuadrado.

Capitulo V: Propuesta Se detalla el modelo de gestion del talento humano basado
en competencias, con un enfoque en la elaboracién de perfiles de puestos, la
implementacion de un plan de capacitacion continua del mismo modo se
dispusieron procesos evaluativos que contribuyan a los recursos con los que cuenta
el CNE enfocados en la gestion del talento humano basado en competencias para el
mejoramiento del desempefio, cabe destacar que estos recursos se plantearon luego

de revisados manuales y leyes que regulan el funcionamiento de la institucion.



RESUMEN

El trabajo “Gestion del Talento Humano basado en Competencias para el
Mejoramiento del Desempefio Laboral del Consejo Nacional Electoral Delegacion
Provincial de Bolivar, Afio 2024” tiene como objetivo general Disefiar un modelo
de gestion del talento humano basado en competencias para el mejoramiento del
desempefio laboral del Consejo Nacional Electoral Delegacion Provincial de
Bolivar, afio 2024. La metodologia empleada es de enfoque mixto, combinando
métodos cualitativos y cuantitativos. Los resultados indican que la mayoria de los
funcionarios conocen moderadamente las competencias necesarias para Sus
funciones, aunque existe una necesidad de mayor capacitacion continua. Ademas,
se evidencio una percepcion general de que un modelo de gestion por competencias
mejoraria tanto el desempefio laboral como la calidad del servicio electoral. En
cuanto a las conclusiones, se destaca la importancia de proponer un modelo de
gestién basado en competencias, ya que alinearia mejor las capacidades de los
empleados con los objetivos estratégicos del CNE, lo que contribuiria a una mayor
eficiencia en la institucion. Las recomendaciones incluyen el desarrollo de
programas de capacitacion continuos, la mejora del sistema de evaluacion por
competencias y el fortalecimiento de la alineacidn entre las competencias evaluadas

y los objetivos del CNE.

Palabras clave: talento humano, competencias, desempefio laboral, CNE,

capacitacion.



ABSTRACT

The work “Competency-based Human Talent Management for Improving Work
Performance at the National Electoral Council Provincial Delegation of Bolivar,
Year 2024 has as its general objective to Design a competency-based human talent
management model to improve work performance at the National Electoral Council
Provincial Delegation of Bolivar, year 2024. The methodology used has a mixed
approach, combining qualitative and quantitative methods. The results indicate that
most officials moderately understand the competencies required for their functions,
although there is a need for more continuous training. Additionally, there was a
general perception that a competency-based management model would improve
both work performance and electoral service quality. Regarding the conclusions,
the importance of proposing a competency-based management model is
highlighted, as it would better align employee capabilities with the CNE's strategic
objectives, contributing to greater institutional efficiency. Recommendations
include developing continuous training programs, improving the competency
evaluation system, and strengthening the alignment between evaluated

competencies and CNE objectives.

Keywords: human talent, competencies, work performance, CNE, training.



CAPITULO |
FORMULACION GENERAL DEL PROYECTO

1.1. Descripcion del Problema

La deficiente gestion del talento humano puede impactar significativamente al
desempefio organizacional, dado que puede ocasionar una alta rotacion del
personal, disminucion de la motivacion, productividad y baja satisfaccion laboral,
afectando directamente la eficiencia de la organizacion. (Bersin, 2020)

Del mismo modo se ha identificado evidencia donde se menciona que una
inadecuada gestion del talento humano disminuye la calidad del ambiente laboral,
limita el desarrollo profesional, aumentando el ausentismo y la reduccién del
trabajo lo cual puede ir deteriorando la imagen y reputacion de la institucion,
impidiendo se alcancen los objetivos planteados en la organizacién. (Mirza, 2023)

Esta problematica se extiende a varias instituciones, como al Consejo Nacional
Electoral (CNE) de Ecuador, en donde a causa de una deficiente gestion del talento

humano se han propiciado varios problemas como:

e Alta rotacién de personal: Se observa una fluctuacion significativa del talento
humano tanto en la Planta Central como en las Delegaciones Provinciales
Electorales.

e Déficit de personal técnico especializado: Las politicas de austeridad estatal
han conducido a una reduccion de la plantilla, resultando en una carencia de
personal técnico especializado en areas estratégicas de la institucion. Esta
situacion es particularmente critica en las Delegaciones Provinciales
Electorales, donde se requiere experiencia técnica para garantizar la integridad
de los procesos electorales.

e Distribucidén inequitativa del personal: Se evidencia una concentracion
desproporcionada de personal en las Delegaciones Provinciales Electorales
(520 funcionarios) en comparacion con la Planta Central (404 funcionarios).



e Limitaciones en la capacitacion especializada: A pesar de cumplir con las
metas generales de capacitacion, se identifican restricciones para proporcionar
formacion especializada al personal en areas criticas.

e Inadecuacion en los procesos de contratacion: Se ha detectado que los
perfiles contratados no siempre se ajustan a los requerimientos técnicos y
operativos de los puestos, lo que puede resultar en ineficiencias y en una
suboptimizacion de los recursos humanos disponibles. (Direccion Nacional de

Talento Humano del Consejo Nacional Electoral, 2021)

El diagndstico de talento humano realizado por el CNE pone en evidencia los
efectos negativos que resultan al no contar con una gestiéon del talento humano
basado en competencias. Sin embargo, es importante afiadir informacion que ilustre
como esta problematica tiene repercusiones concretas y negativas en varias

delegaciones provinciales del CNE, como se detalla a continuacion:

o Delegacion Provincial de Chimborazo: Segin Guerrero (2023), casi la
mitad de los empleados no tiene un conocimiento claro de sus
responsabilidades debido a la falta de un manual de funciones actualizado.
Ademas, la ausencia de un sistema efectivo de supervision y de indicadores
de gestidn ha generado retrasos y dificultades para evaluar el desempefio de

los empleados.

o Delegacion Provincial de Santa Elena: Vélez (2020) destaca problemas
como un disefio inadecuado de los perfiles profesionales, deficiencias en la
comunicacion y socializaciéon de los roles dentro de la institucion, y un

desconocimiento general de las responsabilidades laborales.

El Consejo Nacional Electoral (CNE) enfrenta serias deficiencias en la gestion del
talento humano que impactan negativamente el desempefio organizacional y el

cumplimiento de sus objetivos institucionales en sus distintas delegaciones.

Las principales problematicas identificadas son:



Deficiencias en el reclutamiento: El personal contratado frecuentemente carece
tanto del perfil profesional como de la experiencia necesaria para desempefar

efectivamente sus funciones asignadas.

1. Capacitacion inadecuada: La ausencia de un diagnostico sistematico de
necesidades formativas por unidad ha resultado en programas de capacitacion

discontinuos e inefectivos.

2. Sobrecarga laboral y desorganizacion estructural: Se evidencia una distribucion

inequitativa de las responsabilidades, caracterizada por:
o Ausencia de una delimitacion clara de funciones y actividades
o Planificacion deficiente del talento humano

o Des actualizacion de manuales operativos, normativas y perfiles de

puesto
o Carencia de indicadores efectivos para evaluar el desempefio laboral

Las complicaciones derivadas de la deficiente gestion del talento humano han
tenido un impacto directo y cuantificable en el desempefio laboral del CNE lo que
ha limitado el cumplimiento de los objetivos y metas de esta institucion; segun el
reporte de cumplimiento de metas y objetivos del Consejo Nacional Electoral,
Delegacion Provincial de Bolivar, a abril de 2024, en relacion con el objetivo de
“Incrementar la calidad en la gestion institucional mediante la aplicacion eficaz de
los procesos administrativos, financieros y de planificacion”, se observan los

siguientes efectos en el cumplimiento de indicadores:

Tabla 1

Cumplimiento indicador Consejo Nacional Electoral, Delegacion Provincial
de Bolivar.

Indicadores Cumplimiento Meta
Porcentaje de ejecucion presupuestaria Institucional ~ 33.33% 100%
(E)
Porcentaje de cumplimiento del PAC (E) 15% 91%
indice de cumplimiento a los requerimientos 98% 98%

audiovisuales, de disefio y fotografia



Porcentaje de cumplimiento de los procesos de la 100% 100%
Delegacion Provincial Electoral

Porcentaje de asistencias técnicas atendidas 0% 100%
Porcentaje del personal que recibe cursos de 0% 100%
actualizacion

Fuente: Consejo Nacional Electoral (2024)

Estos datos revelan deficiencias significativas debido a la mala gestion del talento
humano lo cual ha llevado a que el personal no mantenga estabilidad laboral y el
mismo rote siempre haciendo que su desempefio no sea el esperado y los
indicadores no se alcancen en los tiempos establecidos. (Consejo Nacional Electoral
, 2024)

Estas deficiencias no solo afectan el desempefio interno de la institucion, sino que
también pueden tener repercusiones mas amplias, comprometiendo la capacidad del
CNE para garantizar procesos electorales transparentes y eficaces, pérdida de
confianza publica, ineficiencia en el uso de recursos publicos, estancamiento

institucional e impacto en la calidad de los servicios.

Con el fin de analizar de manera estructurada las complicaciones de la deficiente
gestion del talento humano en el CNE, a continuacion, se presenta un modelo CEA
(Causas, Efectos, Acciones), que permite identificar las principales causas de la
problematica, los efectos generados y las acciones propuestas para solucionar estos

problemas.

Tabla 2

Desarrollo del modelo CEA

Causas Efectos Aporte
1. Alta rotacion - Fluctuacion significativa del - Implementar estrategias de
de personal talento humano en Planta retencion de personal
Central 'y  Delegaciones - Mejorar las condiciones
Provinciales laborales y oportunidades de
- Inestabilidad laboral desarrollo profesional

- Desempeiio laboral por

debajo de lo esperado
2. Déficit de Carencia de expertos - Desarrollar un plan de
personal técnico tecnicos en areas estratégicas reclutamiento de personal
especializado Compromiso de la técnico especializado

integridad de los procesos

electorales



3. Distribucion
inequitativa  del
personal

4. Inadecuacion
en los procesos
de contratacion

5. Falta de
evaluacion  de
competencias
laborales

- Ineficiencia en la asignacion
de recursos humanos

- Perfiles contratados no se
ajustan a requerimientos
técnicos y operativos

- Suboptimizacion de recursos
humanos

las
del

- Desconocimiento de
capacidades reales
personal

- Redistribuir el personal de
acuerdo a las necesidades
reales

- Revisar y actualizar los
procesos de seleccion y
contratacion

- Implementar un sistema de
seleccidn basado en
competencias

- Implementar un sistema de
evaluacion de competencias

Nota: informacion obtenida del CNE

1.2. Formulacion del Problema

¢Como la gestion del talento humano basado en competencias incide en el

desempefio laboral del Consejo Nacional Electoral Delegacion Provincial de
Bolivar, afio 2024?

1.3. Preguntas de Investigacion

¢Cudles son los referentes tedricos de la gestion de talento humano basado en
competencias para mejorar el desempefio laboral en el Consejo Nacional
Electoral (CNE) de la delegacién provincial de Bolivar?

¢Cual es la situacion actual de la gestion del talento humano y desempefio
laboral en el Consejo Nacional Electoral Delegacion Provincial de Bolivar?

¢ Qué competencias son requeridas en los cargos del Consejo Nacional Electoral
Delegacion Provincial de Bolivar para mejorar el desempefio laboral?

¢Cuéles son las estrategias de gestion del talento humano basadas en
competencias que se requieren para mejorar el desemperio laboral?

¢Cuéles son los indicadores clave de desempefio (KPIs) basados en
competencias que permitiran medir de manera objetiva y cuantificable el
desempefio laboral de los funcionarios del CNE Delegaciéon Provincial de

Bolivar?



1.4. Justificacién

La deficiente gestion del talento humano en el Consejo Nacional Electoral (CNE)
ha provocado una serie de problemas criticos, tales como la alta rotacion de
personal, la contratacion de empleados sin los perfiles técnicos adecuados, la falta
de personal especializado, una distribucion inequitativa de los recursos humanos y
la carencia de capacitacion adecuada (Direccion Nacional de Talento Humano del
Consejo Nacional Electoral, 2021), estos factores han generado ineficiencias
operativas, incumplimiento de metas institucionales y deterioro de la calidad de los
procesos electorales; ademas, han afectado negativamente la moral del personal y

la confianza publica en la institucién. (Consejo Nacional Electoral , 2024)

Esta investigacion es necesaria porque el CNE estd experimentando impactos
negativos significativos como la ineficiencia en la ejecucion de procesos, el
incumplimiento de objetivos estratégicos, y la pérdida de confianza publica. Los
problemas derivados de la mala gestion del talento humano estan afectando la
estabilidad laboral del personal y reduciendo la calidad de los servicios electorales.
A su vez, estos problemas impactan la transparencia y fiabilidad de los procesos
electorales, elementos clave para la estabilidad democratica.

Ademaés, para que se mejore el desempefio laboral, es necesario solucionar los
problemas que se propician de una inadecuada o deficiente gestion del talento
humano a través de acciones correctivas; es decir, se pretende optimizar la
distribucién y asignacion del personal segln las necesidades reales de cada area,
desarrollar estrategias para retener al personal calificado y disefiar programas de

capacitacion especializada que respondan a las exigencias técnicas de la institucion.

La importancia y relevancia de la gestion del talento humano basado en
competencias radica en su potencial para transformar la operatividad del CNE. Por
un lado, este enfoque promete mejorar la eficiencia y eficacia en los procesos
electorales, garantizando asi la integridad y calidad de los servicios electorales en
la provincia de Bolivar. Por otro lado, fortalecera la capacidad institucional para
enfrentar los desafios electorales contemporaneos, contribuyendo simultaneamente

al desarrollo profesional y la estabilidad laboral de los funcionarios.
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La presente investigacion demuestra plena viabilidad y factibilidad, respaldada por
el apoyo decidido de las autoridades del Consejo Nacional Electoral - Delegacion
Provincial de Bolivar, quienes han garantizado el acceso a la informacion necesaria,
de igual forma existe la disponibilidad de recursos humanos, materiales y
financieros requeridos; el estudio cuenta ademas con la invaluable asesoria técnica
de docentes expertos de la Universidad Estatal de Bolivar, sumado al compromiso
institucional por mejorar la gestion del talento humano, visualizando en este
proyecto una oportunidad estratégica para fortalecer sus procesos internos y

alcanzar la excelencia organizacional.

En cuanto a los beneficios esperados, se prevé un incremento significativo en la
eficiencia operativa de CNE Delegacion Provincial de Bolivar, lo que se traducira
en una mejora sustancial en la calidad de los servicios electorales ofrecidos a la
ciudadania. Paralelamente, se espera un aumento en la satisfaccion y el desempefio
laboral de los funcionarios, asi como una reduccion de costos asociados a la alta
rotacion de personal. En Ultima instancia, estos logros contribuiran al
fortalecimiento de la imagen institucional del CNE Delegacion Provincial de

Bolivar.

Es importante destacar que los beneficiarios de esta investigacion no se limitan
Unicamente al &mbito institucional. Si bien los funcionarios, directivos y personal
administrativo del CNE en la Delegacion Provincial de Bolivar se beneficiaran
directamente, el impacto positivo se extendera a la ciudadania de la provincia, que
recibira informacion electoral de mayor calidad; adicionalmente, las familias de los
funcionarios se beneficiaran de una mayor estabilidad laboral, y otras instituciones
publicas podrian replicar el modelo de gestidn, amplificando asi el impacto positivo

de esta investigacion.

Por Gltimo, cabe sefialar que esta investigacion no surge de manera aislada, sino que
se sustenta en el diagnostico realizado por el CNE a todas las delegaciones
provinciales incluidas la Delegacion de Bolivar donde se identificaron problemas
en la gestion del talento humano, incluyendo el disefio inadecuado de perfiles
profesionales y deficiencias en la socializacion de roles, la falta de claridad en las

responsabilidades de los empleados y la ausencia de un sistema de supervision
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efectivo; asimismo, se identificaron carencias en herramientas y recursos necesarios
para las actividades del personal, asi como deficiencias en la formacion y

capacitacion.

Por lo tanto, la implementacion de un modelo de gestion del talento humano basado
en competencias en la Delegacion Provincial de Bolivar del CNE no solo abordaria
problemas criticos a nivel local, sino que también podria servir como un caso de
estudio y una guia para otras delegaciones provinciales del CNE en el Ecuador. De
este modo, la presente investigacion tiene el potencial de contribuir a una mejora
sistémica en toda la institucion, fortaleciendo asi la integridad y eficacia del sistema

electoral ecuatoriano en su conjunto.

1.5. Objetivos

1.5.1. Objetivo General

Disefiar un modelo de gestion del talento humano basado en competencias para el
mejoramiento del desempefio laboral del Consejo Nacional Electoral Delegacion
Provincial de Bolivar, afio 2024.

1.5.2. Objetivos Especificos

e Diagnosticar la situacion actual de la gestion del talento humano y el
desempefio laboral en el Consejo Nacional Electoral, Delegacion Provincial
de Bolivar.

e Analizar los fundamentos teéricos y las mejores practicas de gestion del
talento humano basada en competencias.

e Proponer un modelo de gestion alineado a necesidades del CNE Bolivar.
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1.6. Hipdtesis

HO: Contando la gestion del talento humano basado en competencias no mejora el
desempefio laboral del Consejo Nacional Electoral Delegacién Provincial de
Bolivar, afio 2024.

H1: Contando la gestién del talento humano basado en competencias si mejora el
desempefio laboral del Consejo Nacional Electoral Delegacion Provincial de

Bolivar, afio 2024.

1.7. Variables

Variable independiente:

Gestion del talento humano basado en competencias.
Variable dependiente:

Desempefio laboral.
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1.7.1. Operacionalizacion de variables

Tabla 3

Operacionalizacion variable independiente

N° | Variable Conceptualizacion Dimensiones | Indicadores items Técnicas e
instrumentos
1 | Gestion del | La  Gestion  del | Identificacion | Para finales de 2024, se | 1. ;Considera que la gestion del | Técnicas:
talento Talento Humano | de espera que al menos el | talento humano en el CNE define | Encuestas
humano Basada en | competencias | 85% de los funcionarios | claramente las competencias | Instrumentos:
basado  en | Competencias es un conozcan moderada o | especificas necesarias para su | Cuestionario

competencias

sistema  estratégico
que integra la
identificacion,
desarrollo,

evaluacion y
alineacion de

competencias
laborales, orientado a
optimizar el
desempefio
organizacional
mediante la reduccion

de brechas entre
competencias
requeridas y
existentes,

completamente las

competencias

puesto de trabajo?
1. Completamente

especificas requeridas | 2. Bastante
para sus puestos. 3. Moderadamente
4. Poco
5. Nada
Desarrollo de | A finales de 2025, al | 2. ¢La gestion del talento
competencias | menos el 90% de los | humano del CNE, le ha

funcionarios  recibiran
capacitacion frecuente o

continua para
desarrollar las
competencias

necesarias para  su
puesto.

capacitado adecuadamente en el
ultimo afio para desarrollar las
competencias que Su puesto
requiere?

1. Siempre

2. Frecuentemente

3. Ocasionalmente

4. Raramente

5. Nunca
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maximizando asi el
valor institucional.

Evaluacion
por
competencias

Para finales de 2024, el
80% de los funcionarios
percibiran ~ que el
sistema de evaluacion
de desempefio mide
efectivamente las
competencias
necesarias.

3. ¢Percibe que la gestion del
talento humano en el CNE
evalla correctamente las
competencias necesarias para un
desempefio eficaz en su puesto?
1. Completamente

2. Bastante

3. Moderadamente

4. Poco

5. Nada

Alineacion
estratégica

A finales de 2024, el
90% de los funcionarios
percibirdn  que las
competencias evaluadas
estan alineadas con los
objetivos del CNE.

4. ¢Considera que la gestion del
talento humano en el CNE
asegura que las competencias del
personal estén alineadas con los
objetivos institucionales?

1. Totalmente alineadas

2. Bastante alineadas

3. Moderadamente alineadas

4. Poco alineadas

5. Nada

Para finales de 2024, el
100% de los
funcionarios  percibira
que es bastante o0
totalmente necesario
implementar un modelo
de gestion del talento
humano basado en

5. ¢Cree que es necesario que la
gestion del talento humano del
CNE sea basada en
competencias?

1. Totalmente necesario

2 Bastante necesario

3. Moderadamente necesario

4. Poco necesario
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competencias para
mejorar el desempefio
organizacional.

5. Nada necesario

A finales de 2024, al
menos el 70% de los
funcionarios reportaran
que hay pocas 0 ninguna

brecha entre las
competencias
requeridas y las
competencias que
poseen.

6. ¢La gestion del talentohumano
del CNE identifica
efectivamente las brechas entre
las competencias requeridas y las
que usted posee en su puesto?

1. Muchas brechas

2. Varias brechas

3. Algunas brechas

4. Pocas brechas

5. Ninguna brecha

Elaborado por: Agualongo Carlos y Camas Lucia
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Tabla 4

Operacionalizacion de variable dependiente

N° | Variable Conceptualizacion | Dimensiones | Indicadores items Técnicas e
instrumentos
2 | Desempefio | Es el nivel de | Eficiencia Para finales de | 1. ;Su desempefio laboral actual impacta
laboral ejecucion alcanzada 2024, el 90% de | en la eficiencia del procesamiento de
por los trabajadores los funcionarios | trdmites electorales?
en el logro de las percibirdn que un | 1. Totalmente
Metas enfoque basado en | 2. Bastante
institucionales, competencias ha | 3. Moderadamente
reflejando la Mejorado 4. Poco
eficacia, eficiencia y moderada 0 | 5. Nada
calidad con que se considerablemente
realizan las el tiempo de e
. . . Técnicas:
funciones esenciales procesamiento de
L Encuestas
del proceso electoral tramites )
’ Instrumento:
en un  periodo electorales . )
: Cuestionario
determinado. :
Calidad  del | A finales de 2024, | 2. ;Su desempefio laboral influye en la
servicio el 95% de los | calidad del servicio electoral que ofrece
electoral Funcionarios el CNE?

percibiran que la
calidad del
servicio electoral
ha mejorado
moderada 0
considerablemente
con la

1. Totalmente

2. Bastante

3. Moderadamente
4, Poco

5. Nada
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implementacion
de un modelo de
gestion basada en
competencias.

Cumplimiento
de objetivos
institucionales

Para finales de
2024, el 90% de
los funcionarios
reportardn que un
enfoque basado en
competencias
contribuye de
Manera
significativa  al
cumplimiento de
los objetivos
departamentales.

3. ¢En qué medida su desempefio laboral
contribuye al cumplimiento de los
objetivos de su departamento?

1. Totalmente

2. Bastante

3. Moderadamente

4. Poco

5. Nada

Innovacion en
procesos
electorales

Para finales de
2024, el 85% de
los  funcionarios
percibiran que las
deficiencias en el

desempefio laboral
han sido
Abordadas

moderada 0

considerablemente
a través de un

4. ¢En qué grado su desempefio laboral
aporta a la innovacién en los procesos
electorales del CNE?

1. Totalmente

2. Bastante

3. Moderadamente

4. Poco

5. Nada

5. ¢(Cree que su desempefio laboral
mejoraria con la implementacion de una
gestion del talento humano basada en
competencias en el CNE?

18




enfoque basado en
competencias.

1. Totalmente

2. Bastante

3. Moderadamente
4. Poco

5. Nada

6. ¢Cree que un proceso de evaluacién
por competencias especificas de su
puesto, mejoraria su desempefio laboral?
1. Totalmente

2. Bastante

3. Moderadamente

4. Poco

5. Nada

Elaborado por: Agualongo Carlos y Camas Lucia
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CAPITULO ILI.
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

2.1.1. Antecedentes académicos

El primer estudio considerado como antecedente investigativo es “La gestion del
talento humano y su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores del
Consejo Nacional Electoral de la ciudad de Riobamba”, cuyo autor fue Madrid
(2023), la institucion donde se presentd es en la Universidad Nacional de
Chimborazo, se plante6 como objetivo general determinar la incidencia de la
gestion del talento humano en el desempefio laboral de los trabajadores, la
metodologia empleada fue el método hipotético deductivo y se aplicd una encuesta
a los 17 trabajadores de planta de la institucién; los principales hallazgos indican
que la gestion del talento humano incide significativamente en el desempefio
laboral, su principal aporte permite el cumplimiento eficaz de tareas, el desarrollo

de competencias y el logro de objetivos organizacionales.

Ademas, se considera el estudio “Propuesta de un modelo de gestién de talento
humano por competencias contextualizado para la Empresa Universitaria de Salud
EP. EUS-EP 2022”, elaborado por el autor Machado (2023), la institucion donde se
presento fue en la Universidad Politécnica Salesiana el objetivo fue disefiar dicho
modelo para mejorar la administracion del talento humano, la metodologia que se
usé fue un enfoque cualitativo y un disefio transversal, incluyendo la revision
documental y entrevistas estructuradas con el gerente y subgerente de la empresa;
los principales hallazgos que destacaron fueron la falta de planificacion de
recaudacion, ausencia de indicadores de gestion y la necesidad de un plan de
contingencias, su principal aporte implementar estrategias de recaudacion y mejorar

los controles internos y la formacion del personal.

Del mismo, se analiz6 el estudio “Propuesta de un modelo de gestion por
competencias en la seleccion de talento humano del Gobierno Autonomo
Descentralizado del Cantéon Chone”, ejecutado por los autores Bazurto & Burgos

(2023), la institucion donde se presentd fue en la Escuela Superior Politécnica
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Agropecuaria de Manabi Manuel Félix Lopez, el objetivo fue mejorar el proceso de
seleccion durante el periodo 2022-2023, la metodologia empleada consté de
métodos inductivos, deductivos y analitico-sintéticos, recopilaron y analizaron
informacion mediante entrevistas abiertas a la directora de talento humano,
seleccionando una muestra por conveniencia de 640 funcionarios; los principales a
hallazgos indicaron la necesidad de implementar un modelo de gestion por
competencias el principal aporte fortalecer el reclutamiento y mejorar los servicios

ofrecidos por la institucion.

Estos antecedentes aportan significativamente a la investigacion al proporcionar un
contexto sélido sobre la importancia y el impacto de la gestion del talento humano
basada en competencias en instituciones publicas ecuatorianas. Los tres estudios,
realizados en diferentes organizaciones (Consejo Nacional Electoral de Riobamba,
Empresa Universitaria de Salud EP. EUS-EP, y Gobierno Auténomo
Descentralizado del Canton Chone), convergen en la relevancia de implementar una
gestiébn por competencias para mejorar el desempefio laboral, la eficiencia

organizacional y la calidad de los servicios ofrecidos.

Estos trabajos previos ofrecen metodologias variadas y hallazgos concretos que
pueden guiar la presente investigacion, destacando la incidencia positiva de una
gestion adecuada del talento humano en el cumplimiento de objetivos
institucionales, la necesidad de mejorar los procesos de seleccion y formacion del
personal, y la importancia de implementar indicadores de gestion y planes de

contingencia.
2.1.2. Antecedentes cientificos

Del mismo modo se han usado articulos de revistas cientificas como antecedentes
como el presente “Gestion del talento humano y su incidencia en el desempefio
laboral en las empresas ecuatorianas”, siendo sus autores Duran y otros (2023),
publicado en la revista Dominio de las Ciencias donde su objetivo fue investigar la
relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral, utilizando una
metodologia descriptiva-correlacional de enfoque cuantitativo, se aplicaron

encuestas a empleados de diversas empresas ecuatorianas; los principales hallazgos
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demostraron una incidencia significativa de la gestion del talento humano en el
desempefio laboral, dejando en evidencia y como aporte la importancia de una

administracion coherente para la productividad y sostenibilidad organizacional.

De igual forma se considero el articulo “Gestion del talento humano y su incidencia
en el desempefio laboral de una empresa de agroquimicos”, siendo sus autores De
La Cruz y otros (2024), presentado en la revista SCIENDO se investigé como la
gestion del talento humano afecta el rendimiento laboral en Solagri Peri SAC; el
objetivo fue determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral, la metodologia empled un disefio no experimental, explicativo
transeccional, se aplicaron cuestionarios a 20 trabajadores; los principales hallazgos
indicaron que la gestion del talento humano, calificada como alta en un 60%, influye
positivamente en el desempefio laboral, calificado como alto en un 70%, con una
correlacion de Pearson de 0.726, su principal aporte demuestra que una mejor

gestion del talento humano mejora significativamente el rendimiento laboral.

Adicional a las investigaciones mencionadas se considera el articulo “Gestion del
talento humano en el desempefio laboral, Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo
Mayo 20207, siendo sus autores Castro & Delgado (2020), presentado en la revista
Ciencia Latina Revista Cientifica Multidisciplinar, el objetivo del estudio fue
desarrollar un modelo de gestion del talento humano para mejorar el desempefio
laboral, la metodologia empleada se caracterizd por investigacién no experimental,
descriptivo y transversal, aplicando encuestas a 70 colaboradores; los principales
hallazgos mostraron una gestién del talento humano aceptable, con una mejora en
el desempefio laboral atribuible a capacitaciones y estimulos de desempefio; su
aporte dio a conocer que una mejor gestion del talento humano correlaciona

positivamente con un mejor rendimiento laboral.

Estos articulos cientificos aportan una base empirica sélida a la investigacion,
reforzando la relevancia del tema y proporcionando evidencia actualizada sobre la
relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en diversos
contextos organizacionales; los tres estudios, realizados convergen en demostrar
una correlacion positiva significativa entre una gestion eficaz del talento humano y

un mejor rendimiento laboral.
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2.2. Cientifico

2.2.1. Gestion del talento humano

La gestion del talento humano ha evolucionado a lo largo de la historia, adaptandose
a los cambios en el entorno empresarial y a las necesidades de las organizaciones,
desde que los administradores comenzaron a buscar el logro de objetivos y planes
a traves del esfuerzo de grupos organizados, han tenido que realizar ciertas
funciones bésicas de personal, aunque inicialmente de manera informal y primitiva;
con el tiempo, la administracion de recursos humanos ha progresado, especialmente
a partir de los avances significativos e interrelaciones que se remontan al inicio de

la revolucién industrial.

Existen diversas definiciones sobre la gestion del talento humano; a continuacion,

se presentan algunos de los mas relevantes:

1. Lagestion del talento humano es un proceso que ve a las personas como un ser
que se comunica, generando una cultura que puede ser mejorada por medio de
la instruccion para las funciones que desempefiaré en la organizacion.

2. La gestidn del talento humano como el proceso mediante el cual se gobierna,
rige y aplica el manejo integral de las personas que conforman la organizacion,
es decir, el talento con que cuentan.

3. Lagestion del talento humano es una funcién de la administracion que tributa a
la planificacidn, organizacion y control de las actividades que desarrollan las
personas en una organizacion, esta constituida por procesos que contribuyen a
incrementar el valor de las organizaciones pues incrementan el talento de las
personas que en ella se desempefian.

4. La gestion del talento humano es un conjunto de actividades para el manejo de
las personas y de sus potencialidades.

5. La gestion del talento humano se desarrolla en fases continuas que conforman
un proceso complejo, estd compuesta por la seleccion de las personas idéneas,
su formacion y desarrollo para alcanzar mejores desempefios y las estrategias

para su retencion (Garcia & Pacheco, 2023).
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En resumen, aunque los conceptos varian, se pueden identificar elementos

comunes:

o Lagestion del talento humano se relaciona con decisiones que deben tomar los
directivos de las organizaciones para aprovechar las potencialidades de las
personas y obtener mejores resultados. Esto incluye el anélisis de las relaciones

humanas en las organizaciones.

o Se definen procesos clave como la seleccion y reclutamiento, formacion y

desarrollo, compensacién y evaluacion del desempefio.

o La gestion del talento humano debe estar alineada con las estrategias de la

organizacion como alternativa para mejorar el desempefio empresarial.

o Se considera al talento humano como el eje central de los resultados de las

organizaciones.

La gestion del talento humano ha evolucionado desde funciones informales a
procesos estratégicos y complejos, adaptandose a cambios empresariales y
necesidades organizacionales. Se define como la administracion integral del
personal para incrementar su valor, mediante procesos de seleccién, formacion,
desarrollo y retencidn, alineados con las estrategias organizacionales. Considera al
talento humano como eje central para mejorar el desempefio empresarial,
destacando su comunicacion, cultura y potencialidades (Souto, Marrero, Marquez,
& Vergara, 2020).

Segun ldalberto Chiavenato, la gestion del talento humano se refiere a un conjunto
de précticas y politicas que las organizaciones implementan para administrar y
desarrollar su capital humano. Este proceso implica la seleccion estratégica, el
desarrollo, la motivacién y la retencion de los empleados, buscando alinear sus
capacidades y competencias con los objetivos y la estrategia de la organizacion;
Chiavenato enfatiza que el talento humano no es solo un recurso, sino un capital
intelectual que debe gestionarse de forma efectiva para crear una ventaja

competitiva sostenible. (Jara, Asmat, Alberca, & Medina, 2018)
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Chiavenato resalta la importancia de que la gestion de personas esté estrechamente
alineada con la estrategia empresarial; esto implica reclutar a personas con las
competencias técnicas y sociales necesarias, desarrollar un ambiente de trabajo que
fomente la colaboracién y la innovacion, y promover el crecimiento personal y
profesional de los empleados; el desarrollo continuo y la capacitacion son clave en
su enfoque, asegurando que el talento humano se mantenga actualizado frente a los

cambios del entorno laboral moderno, como la digitalizacion y la globalizacion.

Ademas, la motivaciéon y el compromiso de los empleados son pilares en su
enfoque, dado que la satisfaccion laboral no solo depende de recompensas
econdmicas, sino también de un ambiente que valore y reconozca el esfuerzo de los
colaboradores, promoviendo asi su lealtad y productividad. (Jara, Asmat, Alberca,
& Medina, 2018)

Procesos de la Gestion del Talento Humano

Para un andlisis detallado de la gestién del talento humano es importante centrarse
en los diferentes procesos y subprocesos que la conforman, esto permite
comprender las etapas por las cuales transita dicha gestion y los aspectos medulares

a tener en cuenta.
La gestion del talento humano esta conformada por los siguientes procesos:
Admision de personas

La Administracion Cientifica, paradigma concebido por Frederick W. Taylor,
transform¢ radicalmente los métodos de gestion empresarial al priorizar la
optimizacion de la eficiencia y la productividad mediante la implementacion de
metodologias cientificas en el ambito laboral. En el contexto de la incorporacion de
personal, Taylor abogd por un enfoque de seleccion cientifica de los trabajadores;
este metodo innovador proponia la asignacion de empleados a roles especificos
basandose en una evaluacion minuciosa de sus aptitudes particulares, seguida de un
proceso riguroso de capacitacion y adiestramiento, con el fin de asegurar un

desempefio éptimo en sus funciones asignadas. (Komyathy, 2022)
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Taylor desarroll6 e implementd una serie de herramientas fundamentales para
materializar su vision, entre estas, el analisis de tiempos y movimientos se erigié
como un instrumento crucial, orientado a la identificacién y eliminacion de
acciones superfluas en los procesos laborales, promoviendo asi un incremento

sustancial en la productividad.

Paralelamente, la introduccion de la estandarizacion de procedimientos garantizaba
la homogeneidad en los métodos de trabajo, potenciando la eficiencia global, las
tarjetas de instruccion emergieron como un recurso indispensable, proporcionando
directrices detalladas y precisas a los trabajadores sobre la ejecucion de sus tareas;
adicionalmente, Taylor fue pionero en la implementacion de esquemas de
incentivos vinculados al rendimiento, estrategia que buscaba estimular a los

empleados a elevar sus niveles de productividad a cambio de mejoras salariales.

En esencia, el modelo taylorista propugnaba un enfoque meticuloso en la seleccion
y formacidn del capital humano, caracterizado por una supervision exhaustiva y una
busqueda constante de la optimizacion de procesos, este paradigma tenia como
objetivo primordial la maximizacién de la eficiencia operativa en el seno de las
organizaciones, sentando asi las bases para una revolucion en la gestion del trabajo

y la productividad industrial. (Komyathy, 2022)

De acuerdo a la teoria de la Administracion de Recursos Humanos de ldalberto
Chiavenato, la admision de personas esta compuesta a su vez por dos subprocesos
importantes: el reclutamiento y la seleccion de personal, tienen como objetivo dotar
a la organizacién del talento humano necesario para desarrollar sus procesos y

cumplir sus metas. (Chiavenato, 2001)
a) Reclutamiento de personal

El reclutamiento se fundamenta en las competencias y necesidades de un puesto de
trabajo determinado, es uno de los subprocesos mas importantes dentro de la gestion
del talento humano, pues garantiza contar con personal que posea las competencias

necesarias para desempefiar sus funciones.
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El reclutamiento es un proceso selectivo que busca a los mejores candidatos para
cubrir las necesidades de personal de las instituciones, permitiéndoles tener una

reserva de fuerza de trabajo y estabilidad en el personal.

El reclutamiento puede ser interno o externo, es decir, se pueden buscar candidatos
de la misma organizacion o personas que pertenezcan a otras organizaciones, esa
disponibilidad de candidatos internos o externos depende de factores como las
estadisticas de empleo del mercado laboral, la oferta de personas con competencias

necesarias, el nivel de reclutamiento de otras organizaciones, entre otras.

El proceso de reclutamiento incluye la investigacion de necesidades de la
organizacion, el estudio del mercado laboral, los métodos a emplear, la recepcion
de solicitudes, identificacion de plazas vacantes, informacion sobre las
competencias necesarias para el puesto, implementacion del método y obtencién de

candidatos que cumplan los requerimientos.

El reclutamiento interno es un procedimiento empleado en muchas organizaciones
cuando existen vacantes y se cubren mediante la reubicacion de los empleados de
la misma organizacion. Estos trabajadores pueden ser trasladados o ascendidos
segun sea el movimiento interno. Este tipo de reclutamiento es menos costoso, mas
rapido y seguro, pues se conocen perfectamente a los candidatos al encontrarse en
la misma organizacion; ademas, se reduce el tiempo de induccion del nuevo
trabajador al conocer la organizacién y se convierte en un incentivo para los

empleados pues tienen oportunidades de ascenso en la empresa.

Por su parte, el reclutamiento externo se realiza con candidatos que no son de la
misma organizacion, cuando se presentan plazas vacantes y en la organizacion no
hay candidatos competentes; entonces la organizacion acude a personas de fuera
que puedan poseer esas competencias para cubrir las vacantes; este tipo de
reclutamiento trae consigo la importacion de nuevas ideas y enfoques diferentes,
enriquece y renueva el talento humano de la organizacion, y aprovecha la formacion

previa que han recibido esos candidatos (Gonzalez A. , 2022).
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El reclutamiento de personal, fundamental en la gestion del talento humano, asegura
que la organizacion cuente con individuos competentes para desempefiar sus
funciones, este proceso selectivo busca a los mejores candidatos, garantizando
estabilidad y una reserva de fuerza laboral. Puede ser interno, mediante la
reubicacion de empleados actuales, o externo, buscando fuera de la organizacion.
Incluye investigar necesidades, estudiar el mercado laboral, recibir solicitudes y
seleccionar candidatos idoneos; el reclutamiento interno es rapido y economico,

mientras que el externo aporta nuevas ideas y enfoques.
b) Seleccién de personal

El proceso de seleccion tiene la finalidad de escoger los mejores candidatos para
los puestos o cargos convocados por la organizacién, es una comparacion entre las

competencias de los candidatos y los requisitos del puesto para el que optan.

Se considera la seleccion como un proceso de prevision, comparacion y eleccion de
candidatos para ocupar las plazas vacantes, con las competencias necesarias para
tener un desempefio exitoso.; es necesario conocer las exigencias del puesto vacante
para poder seleccionar al personal adecuado, pues se selecciona en funcion de las
competencias necesarias para los puestos convocados.

Mientras que en el reclutamiento se buscan candidatos y se provee a la organizacion
de posibles personas para ocupar puestos vacantes, en la seleccion se comparan las
cualidades de cada candidato y se escogen aquellos que mas se acercan al perfil

solicitado, es decir, los mas idoneos.

Entre los métodos y técnicas mas empleados en la seleccion de personal se pueden

mencionar:

Entrevista preliminar

Analisis de la hoja de vida de los postulantes

Verificacion de referencias

Entrevista formal
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o Pruebas de empleo u ocupacién (Castro & Delgado, Gestidn del talento humano
en el desempefio laboral, 2020).

La seleccion de personal tiene como objetivo identificar a los candidatos méas
adecuados para cubrir los puestos vacantes en una organizacion, mediante la
comparacion de sus competencias con los requisitos especificos del cargo. Este
proceso es una fase de anticipacion, evaluacion y eleccion de candidatos que posean
las competencias necesarias para un desempefio exitoso, por lo que resulta
fundamental conocer las exigencias del puesto. A diferencia del reclutamiento, que
se centra en atraer y generar una lista de potenciales candidatos, la seleccion implica
un analisis exhaustivo de las cualidades de cada aspirante, escogiendo a aquellos
que mejor se ajustan al perfil solicitado. Entre las técnicas mas empleadas en esta
fase se encuentran la entrevista preliminar, el anélisis de la hoja de vida, la
verificacion de referencias, la entrevista formal y las pruebas de empleo o

evaluacion ocupacional
Desarrollo de personas

Todas las organizaciones deben preocuparse por tener el talento humano preparado
y con las competencias necesarias para cumplir las funciones que le corresponde
desempefiar, para ello deben tener establecido un proceso de desarrollo a corto,

mediano y largo plazo de sus trabajadores.

El desarrollo de las personas incluye la induccién y capacitacion permanente de

todos los trabajadores que conforman la organizacion.
a) Induccion del personal

El proceso de induccion es vital para que las personas que han sido seleccionadas y
se incorporan a la organizacion conozcan y se familiaricen con la tradicién y la
cultura de la organizacion, tengan informacion de las funciones que deben cumplir

y de lo que se espera de su desemperio.
La induccidn tiene un grupo de objetivos:

« Contribuye a que el nuevo trabajador se ajuste a la organizacion.
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o Dota de la informacidn necesaria sobre las funciones que debe desempefiar el
trabajador y el desempefio que se espera de él.

e Es un proceso que ayuda a disminuir los temores del nuevo trabajador y a
garantizar estabilidad emocional ante el cambio asumido (Ramirez W., 2023).

El proceso de induccion contempla la informacion general sobre la organizacion, la
introduccion al puesto de trabajo que ocupard (requerimientos del puesto,
seguridad, recorrido por el area de trabajo y presentacion a los comparieros), y la

retroalimentacion y seguimiento en los primeros dias de trabajo.
b) Capacitacion del personal

Este proceso garantiza la formacion de todos los trabajadores de la organizacion
con vistas a formar o desarrollar las competencias exigidas para las funciones que
desempefian, la capacitacion busca mejorar el desempefio y la competitividad del

talento humano.

La capacitacion proporciona oportunidades de desarrollo a las personas que laboran
en la institucion y contribuye a crear cambios importantes en la aptitud de los
trabajadores y en el clima de la organizacién, elevando la motivacion y el

compromiso.
La importancia de la capacitacion radica en:

Mejora el nivel de conocimientos de los empleados sobre su puesto de trabajo

y sobre la organizacion.

o Permite que los trabajadores se familiaricen con las metas y objetivos

organizacionales.
o Contribuye a crear una mejor imagen de la organizacion.

o Facilita la preparacion de los trabajadores para posibles promociones.
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« Garantiza mayor productividad y eficiencia al preparar mejor a los trabajadores
para cumplir sus funciones (Arias, Guerrero, Orozco, Castro, & Caminos,
2023).

En base a esto se puede decir que EIl desarrollo de las personas es un aspecto
fundamental en toda organizacion, ya que asegura que el talento humano esté
adecuadamente capacitado y cuente con las competencias necesarias para
desempefiar sus funciones de manera efectiva. Este desarrollo requiere un enfoque
planificado a corto, mediano y largo plazo, que abarca tanto la induccion inicial

como la capacitacion continua de los trabajadores.

La induccion facilita la integracion de los nuevos empleados al brindarles
informacidn clave sobre la cultura y valores de la organizacion, los objetivos de su
puesto y las expectativas de desempefio, lo que no solo les permite adaptarse
rdpidamente, sino que también reduce sus temores y les aporta estabilidad
emocional. Este proceso incluye la presentacion de la organizacion, la introduccion

a las funciones especificas y el seguimiento inicial en el puesto.

La capacitacion, por su parte, es esencial para el crecimiento y mejora del talento
humano, ya que permite desarrollar habilidades y conocimientos especificos que
incrementan la competitividad y el rendimiento. A través de esta formacion, los
trabajadores no solo adquieren habilidades técnicas, sino que también fortalecen su
compromiso y motivacion, lo que impacta positivamente en el ambiente laboral.
Ademas, la capacitacion alinea a los empleados con los objetivos organizacionales,
mejora la imagen de la organizacion y prepara al personal para futuras promociones,

garantizando asi mayor productividad y eficiencia.
Compensacion de personas

Es un proceso de gratificacion que no incluye solamente el salario, sino todo aquello
que perciben los trabajadores por el trabajo desempefiado, en la compensacion debe
incluirse beneficios, servicios de transporte y alimentacion, diferentes

estimulaciones, premios, etc.

La compensacion tiene dos elementos importantes: el salario y los incentivos.
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El salario debe contribuir a satisfacer las necesidades de los trabajadores y es el
dinero que reciben por el trabajo desarrollado, es el atractivo mas importante para

mantener una estabilidad laboral.

Los incentivos son cantidades de dinero condicionado que reciben los trabajadores
al cumplir con determinados indicadores preestablecidos en la organizacion;
constituyen incentivos los beneficios que la organizacion le concede a los
trabajadores por lograr determinados niveles de productividad, por cumplir

volimenes de ventas o por desempefios relevantes.

La funcion de los incentivos es estimular a los trabajadores para que mejoren su
desempefio y motivarlos para que se preocupen por los resultados de la

organizacion (Alcivar, Alarcon, & Ferrin, 2020).

Una correcta politica de compensacion debe contemplar la retribucién y los
incentivos necesarios para que los trabajadores se sientan méas motivados y
comprometidos con la organizacion, y atenuar la emigracion de trabajadores a otras

organizaciones.
Aplicacion de personas

La evaluacion del desempefio es uno de los procesos mas complicados y dificiles
de la gestidn del talento humano, se relaciona con una valoracion sistematica del

desempefio actual y las potencialidades de los empleados de la organizacién.

Este proceso debe ser un incentivo al rendimiento, competencias y compromiso con
la institucidn, y no un instrumento formal de medicion del desempefio de cargos y

funciones.

El desempefio de los trabajadores es muy importante para las organizaciones y las
mismas deben interiorizar que es vital evaluarlo objetivamente y en funcion de las
metas que se ha propuesto, la evaluacion del desempefio se sustenta en
procedimientos que se establecen a partir de los objetivos y metas organizacionales,
y de las contribuciones que se esperan de las personas que se desempefian en esos

puestos.
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La evaluacion del desempefio debe demostrar de forma sistematica y objetiva el
rendimiento global de los trabajadores, es decir, los juicios sobre su rendimiento
habitual, no debe incluir juicios ocasionales o criterios subjetivos, de manera gque se
convierta en un instrumento de mejora de los resultados de las organizaciones.
(Ester & Manriquez, 2016)

La evaluacion del desempefio tiene beneficios importantes para las personas y las

organizaciones:

a) Para los trabajadores: Les brinda periédicamente el nivel de resultados
alcanzados y aquellos aspectos en los que debe mejorar, por lo que tienen los
elementos necesarios para perfeccionar su trabajo y elevar su desempefio. Es un

incentivo al ser recompensado el esfuerzo de los trabajadores por sus directivos.

b) Para los directivos: Deben tener datos pasados y presentes del rendimiento de
sus trabajadores para poder tomar decisiones con respecto al valor de cada uno de
ellos en la organizacion. Ademas, es un mecanismo para mejorar las relaciones

entre los directivos y los trabajadores.

c) Para las organizaciones: Evaluar el rendimiento de los trabajadores permite a las
organizaciones conocer el capital humano con que cuentan, el rendimiento y aporte
de cada trabajador a los objetivos y metas, de manera que se aproveche todo el

talento para mejorar su competitividad.

El analisis de los procesos que conforman la gestion del talento humano confirma
que debe existir una estrecha relacion entre los mismos, se debe partir de una
correcta seleccion del personal, fomentar la capacitacion continua, crear un clima
organizacional favorable, evaluar el desempefio y en funcion de esos resultados

compensar y estimular a los que mejor se desempefian.

Estos procesos por si solos y de manera aislada no contribuyen al
perfeccionamiento de la gestion del talento humano. Por ello, diferentes autores han
desarrollado modelos tedricos que integran los procesos de gestion y los analizan

de manera sistémica.
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La evaluacién del desempefio es un proceso complejo y crucial en la gestion del
talento humano, valorando sisteméaticamente el rendimiento y las potencialidades
de los empleados, debe incentivarse el rendimiento, competencias y compromiso
con la institucion, evitando ser solo un instrumento formal de medicion; evaluar
objetivamente el desempefio en funcion de metas organizacionales mejora los
resultados, proporciona a los trabajadores feedback para mejorar y ayuda a
directivos a tomar decisiones informadas, fortaleciendo la competitividad

organizacional.
2.2.2. Gestion por competencias

El concepto de competencia se ha convertido en un término muy utilizado en el
contexto de la gestion del talento humano, a continuacion, se presentan algunas de

las mas relevantes:

Se define competencia como una caracteristica subyacente en el individuo que esta
causalmente relacionada con un estandar de efectividad y/o con una performance

superior en un trabajo o situacion.
Pudiendo mencionar que la competencia:

o« Es una caracteristica subyacente, pues la competencia se encuentra
profundamente arraigada en la personalidad del individuo y puede predecir su

comportamiento en una amplia variedad de situaciones y desafios laborales.

o Esta causalmente relacionada, lo que significa que la competencia origina o

anticipa el comportamiento y el desempefio.

« Se relaciona con un estandar de efectividad, es decir, la competencia predice
quién haréa algo bien o pobremente, en relacion con un criterio especifico o un

estandar definido con anterioridad (Pacherrez & Marrufo, 2020).

La gestion por competencias es un concepto clave en la gestion del talento humano,
definido como una caracteristica subyacente en el individuo que esta causalmente
relacionada con un estandar de efectividad y/o un desempefio superior en el trabajo.

Las competencias estan profundamente arraigadas en la personalidad, predicen el
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comportamiento y el desempefio, y se relacionan con estandares especificos de

efectividad, anticipando quién realizar una tarea con éxito.

Se plantea que las competencias son una lista de comportamientos que ciertas
personas poseen mas que otras, que las transforman en més eficaces para una
situacion dada; también se define competencia como las caracteristicas de
personalidad, devenidas en comportamientos, que generan un desempefio exitoso
en un puesto de trabajo; cada puesto de trabajo puede tener diferentes caracteristicas

en empresas y/o mercados distintos.

La teoria de las competencias fue introducida por David McClelland siendo

categorizadas en:

1. Competencias Técnicas: Habilidades especificas para una tarea o trabajo,

como conocimientos técnicos.

2. Competencias Conductuales: Relacionadas con actitudes vy

comportamientos que afectan el rendimiento.

3. Competencias Gerenciales: Habilidades para gestionar personas y

recursos.

4. Competencias Sociales: Capacidad para interactuar y comunicarse de

manera efectiva en entornos laborales.

Estas competencias se utilizan para definir los perfiles de puestos en diferentes

contextos. (Ramirez J., 2020)
También se clasifican las competencias en cinco principales grupos:

« Motivacion: Los intereses que una persona considera o desea consistentemente.
Las motivaciones “dirigen, conllevan y seleccionan” el comportamiento hacia

ciertas acciones u objetivos y lo alejan de otros.

« Caracteristicas: Caracteristicas fisicas y respuestas consistentes a situaciones o

informacion.
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o Concepto propio: Las actitudes, valores o imagen propia de una persona.
o Conocimiento: La informacién que una persona posee sobre areas especificas.

« Habilidad: La capacidad de desempefiar cierta tarea fisica 0 mental (Rodriguez,

Pérez, Alvarez, & Palomino, 2021).

Las competencias son comportamientos y caracteristicas de personalidad que
generan un desempefio exitoso en un puesto de trabajo, variando segln la empresa
0 mercado; se clasifican en tedricas (conectar conocimientos con informacion),
practicas (aplicar conocimientos teoricos), sociales (interrelacionarse y cooperar) y
del conocimiento (combinacion de las anteriores); ademas, se agrupan en
motivacion, caracteristicas fisicas, concepto propio, conocimiento y habilidad,

determinando la efectividad y desempefio de una persona en el trabajo.
Competencias del equipo de gestion del talento humano

Las competencias de los profesionales de gestion humana son criticas para el éxito
de las organizaciones, el area de talento humano debe ser un aliado estratégico que
contribuya significativamente al logro de los objetivos del negocio; para ello, es
vital que cada miembro, desde el lider hasta el analista, comprenda el negocio y sea
capaz de crear estrategias de valor en todas sus acciones.

Se requiere que el gestor de personas tenga competencias integrales que casi lo
conviertan en un generalista listo para desenvolverse y aportar en cualquier

subsistema del area, sin descuidar la especializacion en ciertos cargos criticos.

El primer paso es hacer un inventario de las posiciones que conforman el equipo de
gestion humana y definir las responsabilidades de cada una, luego, se debe pensar

en la estrategia para retener, desarrollar y evaluar a los colaboradores de esta area.

Los procesos esenciales de gestion que debe manejar el equipo de talento humano

son:

» Integrar: Reclutamiento, Seleccién y Contrataciéon.
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o Organizar: Induccion, Descriptivo de Funciones y Plan de Carrera.
o Retener: Remuneraciones, Beneficios, Salud y Seguridad.
o Desarrollar: Capacitacion y Crecimiento.

o Controlar: Sistema de rendicién de cuentas, Indicadores, Evaluacion y
Auditoria (Palmira, 2021).

Es indispensable que el lider de gestion humana involucre activamente a todos los
lideres de la organizacion en los procesos del area, desde su construccion hasta la
evaluacion; esto asegurara que el resultado final esté alineado con la estrategia

general y que las actividades tengan mayor impacto.

Las competencias del equipo de gestion del talento humano son esenciales para el
éxito organizacional. Este equipo debe ser un aliado estratégico, comprendiendo el
negocio y creando estrategias de valor. Se necesita un inventario de posiciones y
responsabilidades, y estrategias para retener, desarrollar y evaluar colaboradores.
Los procesos clave incluyen reclutamiento, induccién, remuneraciones,
capacitacion y control. Involucrar a todos los lideres organizacionales asegura la

alineacion con la estrategia general y maximiza el impacto.
Evaluacion por competencias

La evaluacion implica el manejo de informacion cualitativa y cuantitativa que
permite juzgar los avances, logros o deficiencias de los planes de estudios, en lo
general, y del proceso ensefianza aprendizaje, en lo particular, a fin de fundamentar
la toma de decisiones para reencausar y mejorar el proceso mismo. Por otra parte,
el proceso de evaluacion debe tener un carécter continuo, permanente e integral, lo
que da origen a diversos acercamientos relacionados con la realidad que se pretende

evaluar; donde se resalta puntos clave:

1. Establecer las competencias evaluables. Es decir, definir las competencias que
se quieren evaluar para cada puesto de trabajo (basicas, especificas o genéricas).

Para ello, hay que tener claros los siguientes tipos de elementos:
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o Cognoscitivos: Los relativos al nivel de conocimiento sobre una

determinada materia.

« Actitudinales: Los que valoran la actitud o comportamiento del trabajador

en una determinada situacion.

« Procedimentales: Los que tienen en cuenta la habilidad a la hora de llevar a

cabo una determinada tarea.

2. Observar y conocer al equipo. Una vez establecidas las competencias y el nivel
esperado, es el momento de observar a los miembros del equipo y comprobar
su rendimiento. De este modo, se realiza una evaluacion continua, considerando

tanto la retencion del talento como los beneficios de la empresa.

3. Extraer los datos y crear un plan de accién. Sacar conclusiones tras la evaluacion
por competencias y plantear una estrategia empresarial de acuerdo con los
resultados para realizar mejoras que permitan un mejor funcionamiento de la
organizacion. 'Y finalmente, comunicarlo a todos los empleados. Una
comunicacion fluida es fundamental para informar sobre el resultado de la

evaluacion por competencias (Coronel, Bermeo, & Narvaez, 2021).

La evaluacion por competencias utiliza informacion cualitativa y cuantitativa para
juzgar avances, logros y deficiencias en planes de estudio y procesos de ensefianza-
aprendizaje, fundamentando decisiones para mejorar; debe ser continua,
permanente e integral. Implica establecer competencias evaluables (cognoscitivas,
actitudinales y procedimentales), observar el rendimiento del equipo y extraer datos
para crear un plan de accion; la comunicacién fluida de los resultados es esencial

para informar a los empleados y mejorar la organizacion.
2.2.3. Desempefio laboral

En el libro Administracion de Recursos Humanos. Enfoque latinoamericano de
Dessler & Varela (2011), se menciona que el desempefio laboral se refiere a la
forma en que los empleados ejecutan sus responsabilidades y tareas, evaluandose

de acuerdo con estandares especificos que la empresa establece. En este sentido, la
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evaluacion del desemperio es un proceso fundamental, pues no solo implica valorar
el rendimiento actual o pasado de un trabajador, sino también establecer objetivos
claros, proporcionar retroalimentacion y definir incentivos que fomenten un

desempefio sobresaliente.

Segun Dessler y Varela, la administracion del desempefio es un proceso integrado
que asegura que la fuerza laboral colabore en el logro de las metas organizacionales,
este proceso incluye practicas de gestion que abarcan la definicion de objetivos y
tareas, el desarrollo de habilidades, la evaluacion continua del comportamiento
hacia el logro de esas metas, y la implementacion de recompensas adecuadas que
satisfagan tanto las necesidades de la organizacidbn como las aspiraciones

profesionales de cada individuo.

Este enfoque de administracion del desempefio responde a la necesidad actual de
integrar la evaluacion en un ciclo continuo que abarque desde la planeacion hasta
el reconocimiento de logros, motivando un alto rendimiento en un entorno cada vez
mas competitivo. En contraste con las evaluaciones tradicionales, donde se
limitaban a eventos de revision anuales, la administracion del desempefio fomenta
un proceso dinamico de mejora continua y adaptacién a los cambios del entorno

laboral.

Asimismo, las evaluaciones de desempefio sirven no solo para decisiones de
promocion o incrementos salariales, sino también para planificar el desarrollo
profesional, permitiendo a los empleados alinear sus fortalezas con las expectativas
de laempresa 'y mejorar en areas especificas; este enfoque estratégico busca no solo
medir el rendimiento individual, sino tambien promover el crecimiento y desarrollo
continuo de los empleados, lo cual es esencial para el éxito a largo plazo de la

organizacion. (Dessler & Varela, 2011)

Segun Santillan & Saavedra (2021), el desempefio laboral se refiere a la manera en
que los empleados realizan su trabajo, se evalUa durante las revisiones de su
rendimiento, mediante las cuales un empleador tiene en cuenta factores como la
capacidad de liderazgo, la gestion del tiempo, las habilidades organizativas y la

productividad para analizar cada empleado de forma individual; las revisiones del
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rendimiento laboral por lo general se llevan a cabo anualmente y pueden determinar
que se eleve la elegibilidad de un empleado, decidir si es apto para ser promovido

o incluso si debiera ser despedido.

El desempefio define el rendimiento laboral, es decir, la capacidad de una persona
para producir, hacer, elaborar, acabar y generar trabajo en menos tiempo, con menor
esfuerzo y mejor calidad, estando dirigido a la evaluacion la cual dard como
resultado su desarrollado.

El desempefio se puede comprobar a través de las actividades que los trabajadores
tienden a ejecutar a diario dentro de la organizacion, aportando al alcance de los
objetivos establecidos, se aplica de acuerdo con el puesto de trabajo que ocupa cada
trabajador y las metas que debe cumplir, de tal manera podra demostrar su

idoneidad en el mismo (Santillan & Saavedra, 2021).

El desempefio laboral se refiere a como los empleados realizan su trabajo y se
evalla anualmente considerando factores como liderazgo, gestion del tiempo,
habilidades organizativas y productividad. Estas evaluaciones determinan la
elegibilidad para ascensos o despidos. ElI desempefio mide la capacidad de un
empleado para producir eficientemente y cumplir con las metas del puesto,

contribuyendo al logro de los objetivos organizacionales.
Importancia del desempefio laboral en las organizaciones

El desempefio laboral es fundamental para el éxito organizacional por varias

razones:

e Primero, un buen desempefio laboral se traduce en mayores niveles de
productividad y eficiencia en las operaciones diarias, los empleados productivos
utilizan sus habilidades de manera efectiva, optimizando recursos y tiempo.
Esto no solo mejora los resultados generales de la empresa, sino que también
fomenta un entorno de trabajo positivo y dindmico, donde cada miembro se
siente valorado y comprometido con los objetivos organizacionales.

e Ademas, la mejora en la calidad del trabajo es un resultado directo de un alto

desempefio, la atencién a los detalles y la reducciéon de errores son
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caracteristicas de empleados comprometidos y competentes; la alta calidad en
el trabajo realizado aumenta la confianza de los clientes y reduce la necesidad
de retrasos, 1o que a su vez disminuye los costos operativos y mejora la
eficiencia. La precision y la consistencia en el trabajo también establecen un
estandar de excelencia que motiva a otros empleados a seguir el ejemplo.

e Otra razon crucial es la satisfaccion del cliente. Los empleados que se
desempefian bien contribuyen a una mayor satisfaccion del cliente, lo cual es
esencial para la reputacion y el éxito a largo plazo de la organizacion; la
interaccion positiva entre empleados y clientes genera confianza y lealtad.
Ademas, un servicio de alta calidad y una resolucién efectiva de problemas
crean una experiencia de cliente excepcional, aumentando las probabilidades de
retencion y recomendacién por parte de los clientes.

e El desempefio laboral también tiene un impacto significativo en la moral y la
motivacion de los empleados, un entorno donde se valora y se reconoce el buen
desempefio fomenta la lealtad y el compromiso de los empleados. La
motivacidn intrinseca de los trabajadores se incrementa cuando sienten que sus
esfuerzos son apreciados y recompensados adecuadamente. Esto no solo mejora
el ambiente laboral, sino que también reduce la rotacion de personal, lo cual es
beneficioso para la estabilidad y el crecimiento de la organizacion (Honores,
Vargas, Espinoza, & Tapia, 2020).

Desde la perspectiva organizacional, el desempefio laboral efectivo facilita la
identificacion de talentos y habilidades dentro del equipo, esto permite a la gestion
asignar tareas y responsabilidades de manera mas estratégica, aprovechando al
maximo las capacidades individuales. La correcta asignacion de roles basada en el
desempefio y las competencias especificas mejora la cohesion del equipo y la

eficiencia en el cumplimiento de los objetivos.

Adicionalmente, un enfoque en el desempefio laboral permite la implementacién de
programas de desarrollo y capacitacion mas efectivos, identificar areas de mejora a
través de evaluaciones de desempefio ayuda a disefiar programas de formacion
personalizados que potencian las habilidades de los empleados. Estos programas no

solo mejoran las capacidades individuales, sino que también preparan a la
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organizacion para enfrentar futuros desafios con un equipo més capacitado.

El desempefio laboral también estd estrechamente relacionado con la innovacion
dentro de la empresa, empleados motivados y bien desempefiados son mas
propensos a proponer nuevas ideas y soluciones creativas a los problemas. Este
espiritu innovador es crucial para la adaptacion y evolucion de la organizacion en
un mercado competitivo. La capacidad de innovar y mejorar continuamente
proporciona una ventaja competitiva que puede determinar el éxito a largo plazo de

la empresa.

Finalmente, un buen desempefio laboral contribuye al cumplimiento de los
objetivos estratégicos de la organizacion, la alineacién de los esfuerzos individuales
con los objetivos organizacionales asegura que todos los miembros del equipo
trabajan en la misma direccién. Esto no solo facilita el logro de las metas a corto
plazo, sino que también establece una base sélida para el crecimiento y la expansién
futura (Grijalva, Guaman, & Castro, 2019).

El desempefio laboral es un pilar esencial para el éxito de cualquier organizacion,
aumenta la productividad, mejora la calidad del trabajo, y contribuye a la
satisfaccion del cliente; ademas, impacta positivamente la moral de los empleados,
facilita la identificacion y el desarrollo de talentos, y fomenta la innovacion. Todo
esto, en conjunto, asegura el cumplimiento de los objetivos estratégicos y el

crecimiento sostenido de la organizacion.
Caracteristicas del Desempefio Laboral

El desempefio laboral incluye diversas caracteristicas clave que son fundamentales
para evaluar y mejorar la efectividad de los empleados en una organizacién. Estas
caracteristicas no solo definen la calidad del trabajo realizado, sino que también

influyen en la motivacion y satisfaccion del personal.
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Adaptabilidad

La adaptabilidad es la capacidad de ajustarse a nuevas situaciones y desafios en el
entorno laboral, esta caracteristica es esencial en un mercado laboral en constante
cambio, donde las demandas y expectativas pueden variar rapidamente; donde los
empleados adaptables son capaces de aprender nuevas habilidades, adoptar nuevas
tecnologias y modificar sus métodos de trabajo para cumplir con los requisitos
cambiantes. La adaptabilidad también implica la capacidad de gestionar el estrés y
la incertidumbre de manera eficaz, manteniendo un desempefio constante incluso

en condiciones adversas (Tamayo & Moreno, 2023).
Iniciativa

La iniciativa se refiere a la habilidad para tomar decisiones y actuar proactivamente
sin necesidad de una supervision constante, los empleados que muestran iniciativa
no solo cumplen con sus responsabilidades, sino que también buscan maneras de
mejorar procesos Yy resolver problemas de manera autonoma; siendo la iniciativa un
indicador de liderazgo potencial y creatividad. Los empleados con alta iniciativa
son mas propensos a proponer nuevas ideas y contribuir a la innovacion dentro de
la organizacion. Ademaés, esta caracteristica fomenta un ambiente de trabajo
dindmico y proactivo, donde se valora la autonomia y la autoeficacia (Marrufo &
Pacherrez, 2020).

Calidad del Trabajo

La calidad del trabajo es la precision y excelencia en la realizacion de tareas. Este
aspecto del desempefio laboral se mide a través de la atencion al detalle, la
consistencia en los resultados y el cumplimiento de los estandares establecidos.
Segun Rivera y Martinez (2018), la calidad del trabajo es crucial para mantener la
reputacién de la organizacion y asegurar la satisfaccion del cliente. Los empleados
que producen trabajo de alta calidad minimizan la necesidad de retrasos y
correcciones, lo que a su vez reduce costos y aumenta la eficiencia operativa. La
calidad del trabajo también refleja el compromiso del empleado con su rol y su

orgullo profesional (Huaman, 2023).
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Responsabilidad

La responsabilidad en el desempefio laboral implica la asuncion de obligaciones y
el cumplimiento de las mismas con eficacia, los empleados responsables son
aquellos que se comprometen con sus tareas y las completan de manera oportuna y
precisa; estando estrechamente vinculada con la fiabilidad y la ética laboral. Los
empleados responsables no solo cumplen con sus deberes, sino que también asumen
la responsabilidad por sus acciones y sus consecuencias; esta caracteristica es
fundamental para la confianza y la cohesién del equipo, ya que asegura que todos
los miembros estan comprometidos con los objetivos colectivos y pueden depender
unos de otros (Marin & Delgado, 2020).

Las caracteristicas del desempefio laboral, como la adaptabilidad, la iniciativa, la
calidad del trabajo y la responsabilidad, son esenciales para el éxito individual y
organizacional; estas caracteristicas no solo mejoran la eficiencia y la calidad del
trabajo, sino que también fomentan un ambiente de trabajo positivo y proactivo. Al
enfocarse en el desarrollo de estas caracteristicas, las organizaciones pueden
asegurar que sus empleados estan bien preparados para enfrentar los desafios y
contribuir de manera significativa al logro de los objetivos organizacionales.

Ventajas del Desempeiio Laboral

El desempefio laboral efectivo ofrece multiples beneficios tanto para laorganizacion

como para los empleados. A continuacion, se detallan las principalesventajas.

Para la Organizacion

e Aumento de la Productividad: Un buen desempefio laboral se traduce
directamente en un aumento de la productividad, cuando los empleados realizan
sus tareas de manera eficiente y efectiva, la organizacion puede optimizar sus
recursos y tiempo. Esto no solo mejora los resultados generales, sino que
también permite a la empresa alcanzar sus objetivos mas rapidamente. La
productividad mejorada se refleja en la capacidad de completar proyectos dentro

de los plazos establecidos y en la reduccion del tiempo improductivo.

44



Reduccidn de Costos: La minimizacion de errores y desperdicios es otra ventaja
clave del buen desempefio laboral, los empleados que se desempefian bien
tienden a cometer menos errores, lo que reduce la necesidad de retrabajos y
correcciones. Esto, a su vez, disminuye los costos operativos. Ademas, un
desempefio eficiente implica un uso 6ptimo de los recursos, lo que contribuye a
la sostenibilidad financiera de la organizacion. La reduccion de costos es crucial
para mantener la competitividad en el mercado.

Mejora en la Reputacion: La satisfaccion del cliente estd estrechamente
relacionada con la calidad del desempefio de los empleados. Cuando los
trabajadores realizan sus tareas con alta calidad y atencion al detalle, los clientes
reciben productos y servicios que cumplen o superan sus expectativas. La
lealtad del cliente se fortalece cuando perciben que la empresa valora la calidad
y la excelencia. Una buena reputacion en el mercado no solo atrae a mas
clientes, sino que también retiene a los existentes, lo cual es vital para el
crecimiento a largo plazo de la organizacién (Bautista, Cienfuegos, & Aquilar,
2020).

Para los Empleados

Desarrollo Profesional: El buen desempefio laboral fomenta el desarrollo
profesional de los empleados, al asumir responsabilidades y alcanzar metas, los
trabajadores desarrollan nuevas habilidades y conocimientos. Las
organizaciones que valoran el desempefio y proporcionan oportunidades de
formacion y crecimiento ayudan a sus empleados a avanzar en sus carreras. Este
desarrollo profesional no solo beneficia al individuo, sino que también aporta
valor a la empresa mediante la mejora de la competencia interna.

Satisfaccion Laboral: La satisfaccion laboral es una consecuencia natural del
buen desempefio, los empleados que se desempefian bien y reciben
reconocimiento por sus esfuerzos tienden a estar mas satisfechos con sus
trabajos. La motivacion y el compromiso aumentan cuando los empleados
sienten que su trabajo es valorado y apreciado. La satisfaccién laboral también
reduce la rotacion de personal, lo cual es beneficioso para la estabilidad y

cohesidn del equipo de trabajo.
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e Reconocimiento y Recompensas: El reconocimiento y las recompensas son
incentivos importantes que vienen con un buen desempefio laboral, los
empleados que se destacan en sus roles suelen recibir recompensas, ya sea en
forma de bonos, aumentos salariales, promociones o reconocimientos publicos.
Este reconocimiento no solo motiva al individuo, sino que también establece un
estdndar de excelencia para otros empleados. Las recompensas adecuadas
fomentan un ambiente competitivo y saludable, donde los empleados estan

motivados para rendir al maximo (Mora & Mariscal, 2019).

El desempefio laboral efectivo es crucial tanto para las organizaciones como para
los empleados. Para las organizaciones, mejora la productividad, reduce costos y
mejora la reputacion. Para los empleados, fomenta el desarrollo profesional,
aumenta la satisfaccion laboral y proporciona reconocimiento y recompensas. Estas
ventajas no solo mejoran el ambiente de trabajo y la eficiencia operativa, sino que

también contribuyen al crecimiento y éxito sostenido de la organizacion.
Desventajas del Desempefio Laboral

Un desempefio laboral deficiente puede acarrear varias desventajas significativas
tanto para la organizacion como para los empleados. A continuacion, se detallan los

principales problemas que pueden surgir cuando el desempefio no es el adecuado.

Para la Organizacion

e Disminucién de la Productividad: La disminucién de la productividad es una de
las desventajas mas evidentes de un desempefio laboral deficiente, los
empleados que no rinden de manera efectiva generan un aumento en los errores
y retrasos en las tareas; la falta de productividad afecta negativamente los
resultados financieros de la organizacion y puede llevar a la pérdida de
oportunidades de negocio. La acumulacion de errores también puede dafar la
calidad del producto o servicio ofrecido, impactando la satisfaccion del cliente
y la reputacion de la empresa.

e Baja Moral: La baja moral es otra consecuencia critica de un desempefio laboral
deficiente, la desmotivacion entre los empleados puede surgir cuando sienten

que sus esfuerzos no son valorados o cuando perciben que sus comparfieros no
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estan contribuyendo de manera equitativa. Esta situacion puede generar un
ambiente de trabajo negativo, donde la colaboracién y el espiritu de equipo se
ven comprometidos y puede conducir a un aumento en el ausentismo y una
disminucion en el compromiso de los empleados con la organizacion.

Alta Rotacion de Personal: La alta rotacion de personal es una desventaja
importante que resulta de un desempefio laboral deficiente, cuando los
empleados no se sienten realizados o valorados, es més probable que busquen
oportunidades laborales en otras organizaciones. Esto no solo implica la pérdida
de talento valioso, sino que también aumenta los costos de contratacion y
formacion de nuevos empleados. Ademas, la alta rotacion puede afectar la
continuidad y estabilidad de los proyectos en curso, generando retrasos y
disminuyendo la eficiencia operativa (Gonzéalez & Morales, 2020).

Para los Empleados

Falta de Motivacion: La falta de motivacion es una desventaja significativa para
los empleados con un desempefio laboral deficiente, estos empleados pueden
sentir una sensacion de desvalorizacion y estancamiento en su carrera
profesional, en donde la falta de reconocimiento y oportunidades de desarrollo
puede llevar a una disminucidn en la satisfaccion laboral y en el compromiso
con la organizacion. La desmotivacién también puede resultar en una
disminucion en la calidad del trabajo y en la productividad individual.

Estrés y Agotamiento: El estrés y el agotamiento son consecuencias comunes
de un desemperfio laboral deficiente, los empleados que enfrentan una carga
laboral excesiva y no reciben el reconocimiento adecuado por sus esfuerzos
pueden experimentar altos niveles de estres y puede llevar al agotamiento fisico
y mental, afectando la salud y bienestar general de los empleados. El
agotamiento también puede disminuir la capacidad del empleado para
desempefiarse de manera efectiva, creando un ciclo negativo de bajo
rendimiento y estrés.

Pocas Oportunidades de Desarrollo: Las pocas oportunidades de desarrollo son
una desventaja significativa para los empleados que no se desempefian bien, un

entorno laboral que no fomenta el crecimiento profesional limita el potencial de

47



los empleados para adquirir nuevas habilidades y avanzar en su carrera y puede
Ilevar a una mayor insatisfaccion laboral y a una mayor probabilidad de que los
empleados busquen oportunidades en otras organizaciones que ofrezcan

mejores perspectivas de crecimiento (Leyva & Napan, 2021).

El desempefio laboral deficiente puede acarrear varias desventajas tanto para la
organizacion como para los empleados. Para la organizacion, implica una
disminucion de la productividad, baja moral y alta rotacion de personal. Para los
empleados, resulta en falta de motivacion, estrés y agotamiento, y pocas
oportunidades de desarrollo. Abordar estos problemas es crucial para asegurar la

salud organizacional y el bienestar de los empleados.

Dimensiones del Desempefio Laboral

e Desempefio de Tarea: Se refiere a la ejecucion de las actividades formalmente
reconocidas como parte del puesto de trabajo, incluye la realizacion de las
obligaciones y responsabilidades que contribuyen directamente a la produccién
de bienes o servicios, 0 a la realizacion de las tareas administrativas de la
organizacion.

e Desempefio Contextual: Este aspecto del desempefio engloba los
comportamientos que, si bien no estan directamente relacionados con las tareas
especificas del puesto, contribuyen al entorno psicoldgico y social de la
organizacion, incluye acciones como la cooperacion, el entusiasmo y la
persistencia.

e Desempefio Adaptativo: En un entorno laboral cada vez méas dinamico, el
desempefio adaptativo ha ganado relevancia, se refiere a la capacidad del
empleado para adaptarse a nuevas condiciones y requerimientos laborales,
incluyendo la resolucion creativa de problemas y el manejo del estrés laboral
(Guartén, Torres, & Ollague, 2019).

Las dimensiones del desempefio laboral incluyen: Desempefio de Tarea, que abarca
la ejecucion de actividades reconocidas formalmente como parte del puesto,
cumpliendo con obligaciones y responsabilidades; Desempefio Contextual, que

engloba comportamientos como cooperacién y entusiasmo, contribuyendo al
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entorno social de la organizacion; y Desempefio Adaptativo, que se refiere a la
capacidad de adaptarse a nuevas condiciones laborales, resolver problemas

creativamente y manejar el estrés.
Factores que influyen en el desempefio laboral

El desempefio laboral es el resultado de cargos que se relacionan con los propositos
de la organizacion, tales como calidad, eficiencia y otros criterios de efectividad;

plantean que existen tres grupos de factores que influyen en el desempefio laboral:

1. Factores individuales: Son aquellos que tienen que ver con las cualidades y
calificaciones personales necesarias para realizar las tareas. Incluyen aspectos

como:
o Capacidades y habilidades: Capacidad mental y capacidad fisica.

o Formacion y actualizacion: Experiencia laboral, conocimientos del puesto,

habilidad en la préactica.

« Motivacion: Satisfaccion laboral, status e identificacion con la organizacion
(Mendoza & Arriola, 2022).

2. Factores grupales o interpersonales: Son aquellos que tienen que ver con el tipo
de organizacion, el liderazgo, la calidad de la comunicacion, el apoyo del grupo
de trabajo, etc. Incluyen:

o Cohesion

e Uniformidad del grupo
o Tamaiio del grupo

o Liderazgo y estructuras

3. Factores organizacionales: Son aquellos que tienen que ver con el hecho de que

la organizacion posea una estructura formal y todas las demas caracteristicas
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que poseen todas las organizaciones. Estos factores no existen cuando se trata

de una persona que trabaja sola. Incluyen:

Regulaciones formales sobre el trabajo
El apoyo que los empleados reciben de la organizacion

Naturaleza del trabajo

A mas de los factores mencionados también se identifican:

Factores ambientales de la organizacion como la estrategia, tecnologia,
disefio y cultura organizacional y procesos de trabajo. Estos factores no son
controlados por el empleado, pero determinan su desemperio.

Factores de recursos humanos como el reclutamiento y seleccion,
capacitacion y desarrollo, evaluacion del desempefio, recompensas y
remuneracion. Son procesos propios del area de gestion del talento humano

que impactan directamente en el desempefio de los individuos.

Asimismo, se ve afectado por factores como:

Satisfaccion del trabajo: Es el conjunto de sentimientos favorables o
desfavorables con los que el empleado percibe su trabajo y que se
manifiestan en determinadas actitudes laborales. Esto se encuentra
relacionado con la naturaleza del trabajo y con los que conforman el
contexto laboral: equipo de trabajo, supervision, estructura organizativa,

entre otros.

Autoestima: Es un sistema de necesidades del individuo, manifestando la
necesidad por lograr una nueva situacion en la empresa, asi como el deseo

de ser reconocido dentro del equipo de trabajo.

Trabajo en equipo: Es la capacidad de desenvolverse eficazmente en
equipos de trabajo para alcanzar las metas de la organizacion, contribuyendo

y generando un ambiente arménico que permita el consenso.
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o Capacitacion del trabajador: Es un proceso de formacion implementado por
el area de recursos humanos con el objeto de que el personal desempefie su
papel lo més eficientemente posible (Zaragoza, Pineda, Salazar, & Silva,
2023).

El desempefio laboral se influye por tres factores principales: individuales, grupales
e interpersonales, y organizacionales; los factores individuales incluyen
capacidades y habilidades, formacion y motivacion; los factores grupales abarcan
cohesion, liderazgo y comunicacion; los factores organizacionales comprenden
regulaciones, apoyo y naturaleza del trabajo. Ademas, el desempefio se ve afectado
por factores ambientales y de recursos humanos, asi como por la satisfaccion

laboral, autoestima, trabajo en equipo y capacitacion del trabajador.
Evaluacion del Desemperfio Laboral

La evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica de como se desempefia
una persona en un puesto y de su potencial de desarrollo, toda evaluacion es un
proceso para estimular o juzgar el valor, excelencia y cualidades de una persona.
Para evaluar a los individuos que trabajan en una organizacion se aplican varios
procedimientos que se conocen por distintos nombres, como evaluacion del
desempefio, evaluacion de meéritos, evaluacion de los empleados, informes de

avance, evaluacion de la eficiencia en las funciones, etc.

La evaluacion del desempefio es un concepto dindmico, porque las organizaciones
siempre evaltan a los empleados, formal o informalmente, con cierta continuidad.
Ademas, la evaluacién del desempefio representa una técnica de administracion
imprescindible dentro de la actividad administrativa, es un medio que permite
detectar problemas en la supervision del personal y en la integracién del empleado
a la organizacion o al puesto que ocupa, asi como discordancias,
desaprovechamiento de empleados que tienen mas potencial que el exigido por el

puesto, problemas de motivacién, etc (Heredia & Narvaez, 2021).

La evaluacion del desempefio laboral es una apreciacion sistematica del

rendimiento y potencial de desarrollo de una persona en su puesto. Es un proceso
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dinamico y continuo, utilizando varios procedimientos como evaluacién de méritos

y eficiencia. Esta técnica administrativa es crucial para detectar problemas de

supervision, integracion y motivacion, ayudando a identificar discordancias y el

desaprovechamiento de empleados con mas potencial del requerido.

Existen tres razones principales para evaluar el desempefio de los empleados en una

organizacion:

Las evaluaciones brindan informacion relevante sobre la cual el supervisor

puede tomar decisiones acerca de promociones e incrementos de salario.

La evaluacion permite a jefe y subordinado desarrollar un plan para corregir
cualquier deficiencia que la evaluacion llegue a descubrir, asi como reforzar

las cuestiones que el trabajador hace de manera correcta.

Las evaluaciones sirven para un propasito util en la planeacion profesional,
al brindar la oportunidad de revisar los planes de carrera del empleado a la
luz de sus fortalezas y debilidades exhibidas.

Entre los principales métodos de evaluacidn del desempefio se encuentran:

1. Evaluaciones 360 Grados: Las evaluaciones 360 grados son un método de

retroalimentacion que involucra mdaltiples fuentes de evaluacion,
incluyendo supervisores, comparieros de trabajo, subordinados y, en
algunos casos, clientes. Este enfoque proporciona una visién holistica del
desempefio del empleado, ya que recopila informacion desde diferentes
perspectivas, este método es particularmente efectivo para identificar
habilidades interpersonales y comportamientos en el lugar de trabajo que
pueden no ser visibles para un solo evaluador.

Indicadores Clave de Desempefio (KPI): Los Indicadores Clave de
Desempefio (KPI) son métricas especificas utilizadas para medir el éxito en
alcanzar objetivos predefinidos. Los KPI permiten a las organizaciones
cuantificar el desempefio en areas criticas, proporcionando una base
objetiva para la evaluacion. Por ejemplo, un KPI podria medir la tasa de
finalizacion de proyectos a tiempo, la satisfaccion del cliente, o la eficiencia
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en el uso de recursos, siendo herramientas esenciales para el seguimiento y
la mejora continua del desempefio.

3. Revisiones Periddicas: Las revisiones periodicas son evaluaciones regulares
del desempefio de los empleados que se realizan en intervalos establecidos,
como trimestralmente o anualmente. Estas revisiones permiten un
seguimiento continuo del progreso del empleado y ofrecen oportunidades
para la retroalimentacion y el ajuste de objetivos, son cruciales para
mantener una comunicacion abierta entre empleados y supervisores,
asegurando que las expectativas sean claras y que se aborden cualquier
problema de manera oportuna.

4. Meétodos de escala grafica: Mide el desempefio de las personas empleando
factores previamente definidos y graduados, utiliza un formulario de doble
entrada, en el cual las lineas horizontales representan los factores de
evaluacion del desempefio y las columnas verticales los grados de variacion
de tales factores; los factores se seleccionan previamente para definir las
cualidades que se pretenden evaluar en el caso de cada persona.

5. Método de eleccion forzada: Consiste en evaluar el desempefio de los
individuos mediante bloques de frases descriptivas que se enfocan en
determinados aspectos del comportamiento, cada blogue esta compuesto de
dos, cuatro o mas frases; el evaluador tiene la obligacion de escoger una o
dos de las frases de cada bloque, la que mejor se aplique al desempefio del
empleado evaluado.

6. Método de investigacion de campo: Es uno de los métodos mas completos
de evaluacion y se basa en el principio de la responsabilidad de linea y la
funcién de staff en el proceso de evaluacion del desempefio, requiere
entrevistas entre un especialista en evaluacion (staff) y los gerentes (linea)
para, en conjunto, evaluar el desempefio de los respectivos trabajadores
(Pullés, Valle, & Pulles, 2021).

Importancia de la Evaluacion del Desempefio

La evaluacién del desempefio es fundamental por varias razones:
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Identificacion de Areas de Mejora: Permite identificar las fortalezas y
debilidades de los empleados, lo que facilita el desarrollo de planes de
mejora personalizados. Esto no solo ayuda a los empleados a mejorar su
rendimiento, sino que también beneficia a la organizacion al maximizar el
potencial de su fuerza laboral.

Planificacion de Capacitaciones: A través de la evaluacion del desempefio,
las organizaciones pueden determinar las necesidades de capacitacion
especificas de sus empleados. Esto garantiza que los programas de
formacion sean relevantes y efectivos, alineando las habilidades de los
empleados con los objetivos estratégicos de la organizacion.

Recompensa del Buen Desempefio: La evaluacion del desempefio
proporciona una base justa y objetiva para la asignacion de recompensas,
como aumentos salariales, promociones y reconocimientos. Reconocer y
recompensar el buen desempefio motiva a los empleados y fomenta un

ambiente de trabajo positivo y productivo (Ledn, Padilla, & Parra, 2022).

Evaluar el desempefio de los empleados tiene tres objetivos principales:

proporcionar informacion para decisiones sobre promociones y aumentos

salariales, desarrollar planes para corregir deficiencias y reforzar aciertos, y

apoyar la planeacion profesional revisando planes de carrera. Métodos de

evaluacion incluyen escala gréfica, eleccion forzada e investigaciéon de campo,

cada uno con técnicas especificas para medir y mejorar el desempefio laboral.

2.2.4. Desempefio laboral y talento humano

La relacion entre desempefio laboral y talento humano es crucial para el éxito de
cualquier organizacion, misma que se basa en como se gestionan las habilidades,
competencias y motivaciones de los empleados para maximizar su rendimiento. A

continuacion, se desarrolla este apartado:
Competencias y Desempefio Laboral

Las competencias son el conjunto de habilidades, conocimientos y actitudes que un

empleado necesita para realizar su trabajo de manera efectiva, la gestion basada en
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competencias es fundamental para asegurar un alto desempefio laboral, las

competencias se pueden categorizar en dos tipos principales:

e Competencias Técnicas: Habilidades especificas relacionadas con el
trabajo, como el conocimiento de software especializado o técnicas de
venta.

e Competencias Conductuales: Habilidades interpersonales y de

comportamiento, como la comunicacién efectiva y el trabajo en equipo.

La identificacion y desarrollo de estas competencias permiten a los empleados
realizar sus tareas con mayor eficacia, lo que se traduce en un mejor desempefio

laboral.
Motivacion y Desempefio Laboral

La motivacion es un factor clave que influye en el desempefio laboral, existen dos

tipos de factores que afectan la motivacién de los empleados:

e Factores Motivadores: Elementos que fomentan la satisfaccion laboral y el
desempefio, como el reconocimiento, la responsabilidad y el crecimiento
personal.

e Factores Higiénicos: Elementos que, si bien no aumentan la satisfaccién, su
ausencia puede causar insatisfaccion, como las condiciones de trabajo y el

salario.

La relacién entre motivacion y desempefio se refleja en la capacidad de los
empleados para mantener un alto nivel de rendimiento y compromiso con sus

responsabilidades.
Evaluacion del Desemperio y Desarrollo del Talento

La evaluacion del desempefio es un proceso esencial para la gestion del talento
humano; a través de evaluaciones periodicas y objetivas, las organizaciones pueden
identificar las areas de mejora y las fortalezas de sus empleados, la evaluacion del

desempefio incluye varios métodos, como:
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e Evaluaciones Formales: Revisiones anuales o semestrales que miden el
rendimiento contra objetivos establecidos.
e Retroalimentacidon Continua: Provision de feedback regular que ayuda a los

empleados a ajustar su comportamiento y mejorar su desemperio.

Los resultados de estas evaluaciones son cruciales para disefiar programas de
desarrollo personalizados que potencien las competencias de los empleados y los

preparen para asumir roles de mayor responsabilidad.
Impacto de la Gestion del Talento Humano en el Desempefio Laboral

Una gestion efectiva del talento humano tiene un impacto directo en el desempefio
laboral, las organizaciones que implementan practicas de gestion del talento
humano basadas en competencias y motivacion tienden a tener empleados mas

comprometidos y productivos. Estas practicas incluyen:

e Desarrollo Profesional Continuo: Ofrecer oportunidades de formacion y
desarrollo que mantengan a los empleados actualizados y motivados.

e Reconocimiento y Recompensas: Implementar sistemas de reconocimiento
que valoren el buen desemperfio y fomenten un ambiente de trabajo positivo.

e Planificacién de Carrera: Disefiar trayectorias profesionales claras que
alineen las aspiraciones de los empleados con las necesidades de la
organizacion (Del Pino & Gonzélez, 2023).

La relacién entre desempefio laboral y talento humano es fundamental para el éxito
organizacional, la gestion del talento humano, a través de la identificacion,
desarrollo y retencién de competencias, junto con la motivacion y la evaluacion del
desempefio, asegura que los empleados puedan alcanzar su maximo potencial. Esta
relacién no solo mejora la eficiencia y productividad, sino que también contribuye
a la satisfaccion y desarrollo profesional de los empleados, creando un entorno de

trabajo positivo y sostenible.
2.2.5. Relacion entre gestion por competencias y desempefio laboral

Destacan que su implementacion permite:
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« Contar con perfiles de cargos acordes a las exigencias de cada puesto.

o Mejorar los procesos de reclutamiento y seleccion al elegir a las personas

con las competencias requeridas.

« Elaborar planes de capacitacion y desarrollo ajustados a las necesidades

individuales y organizacionales.
« Realizar evaluaciones de desempefio mas objetivas y sistematicas.

o Establecer un sistema de compensaciones mas equitativo basado en las

competencias.
« Fortalecer el compromiso y la motivacion de los colaboradores.

e Alinear el desempefio individual con las metas y estrategias

organizacionales.

o Incrementar los niveles de productividad y la calidad del trabajo (Cevallos,
Cantos, Cevallos, & Ponce, 2023).

La gestion por competencias mejora el desempefio laboral al crear perfiles de cargos
precisos, optimizar el reclutamiento y seleccion, elaborar planes de capacitacion
ajustados, realizar evaluaciones objetivas, establecer compensaciones equitativas,
fortalecer compromiso y motivacion, alinear el desempefio con las metas

organizacionales, e incrementar productividad y calidad del trabajo.
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2.3. Conceptual

Capacitacion: Proceso educativo que desarrolla conocimientos y habilidades

relacionadas con el cargo, mejorando el desempefio laboral.

Clima organizacional: Ambiente generado por las emociones y percepciones de

los miembros de una organizacion, afectando su desempefio.

Compensacion: Sistema de retribucion que incluye salario y beneficios otorgados

al empleado por su trabajo y desempefio.

Competencias conductuales: Caracteristicas personales que determinan

comportamientos exitosos en el desempefio laboral.

Competencias técnicas: Conocimientos y habilidades especificas requeridas para

desempeniar eficientemente las funciones del cargo.

Competencias: Caracteristicas personales que predicen el desempefio exitoso en
un puesto de trabajo, incluyendo habilidades, conocimientos y comportamientos

especificos.

Desarrollo profesional: Proceso de crecimiento personal y laboral mediante la
adquisicién de nuevas competencias y responsabilidades.

Desempefio laboral: Rendimiento y actuacién que manifiesta el trabajador al

efectuar sus funciones, medido en términos de competencias y logro de objetivos.

Evaluacion 360 grados: Método de evaluacion que incluye retroalimentacién de
multiples fuentes sobre el desempefio del empleado.

Evaluacion del desempefio: Proceso sistematico para medir el rendimiento laboral

del empleado, identificando fortalezas y areas de mejora.

Gestion del talento humano: Proceso integral que gobierna y administra el manejo
del personal en una organizacion, incluyendo seleccion, desarrollo y retencién del

capital humano.
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Induccidn: Proceso inicial de orientacion y adaptacion del nuevo empleado a la

organizacion y su puesto de trabajo.

KPI (Indicadores Clave de Desempefio): Métricas utilizadas para cuantificar el

rendimiento laboral y el logro de objetivos organizacionales.

Plan de carrera: Programa estructurado que define la trayectoria de crecimiento

profesional de un empleado dentro de la organizacion.

Productividad laboral: Relacion entre los resultados obtenidos y los recursos

utilizados en el proceso productivo durante un periodo especifico.

Reclutamiento: Proceso de identificacion y atraccion de candidatos potenciales

calificados para cubrir vacantes organizacionales.

Retencion del talento: Estrategias organizacionales para mantener y motivar a los

empleados valiosos, reduciendo la rotacion.

Rotacion de personal: Fluctuacién de personal entre una organizacion y su

ambiente, definida por ingresos y salidas de empleados.

Satisfaccion laboral: Estado emocional positivo resultante de la experiencia

laboral y la percepcion del trabajo realizado.

Seleccion de personal: Proceso de eleccion del candidato més adecuado para un

cargo especifico, basado en criterios y competencias preestablecidas.
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2.4. Legal
Para el desarrollo del trabajo investigativo, se considera el siguiente marco legal:
2.4.1. Constitucion de la Republica del Ecuador, Registro Oficial 449

Articulo 217: Establece que el Consejo Nacional Electoral forma parte de la
Funcion Electoral, es un drgano con jurisdiccién nacional, autonomia
administrativa, financiera y organizativa, y personalidad juridica propia. Se rige por
principios de autonomia, independencia, publicidad, transparencia, equidad,

interculturalidad, paridad de género, celeridad y probidad.

Articulo 218, inciso tercero: Determina que el Presidente del Consejo Nacional

Electoral es el representante de la Funcion Electoral.

Articulo 219, numeral 7: Establece como funcién del Consejo Nacional Electoral
determinar su organizacion y formular y ejecutar su presupuesto (Asamblea
Nacional del Ecuador, 2021).

2.4.2. Ley Organica Electoral y de Organizaciones Politicas de la Republica

del Ecuador (Cddigo de la Democracia), Registro Oficial Suplemento 578

Articulo 58: Las Delegaciones Provinciales y Distritales del Consejo Nacional

Electoral son unidades de gestion técnica y administrativa de caracter permanente.

Articulo 59: Las delegaciones del Consejo Nacional Electoral funcionaran bajo la
responsabilidad de un Director Provincial o Distrital, funcionario de libre
nombramiento y remocion, designado por el pleno del Consejo Nacional Electoral,

quien lo representara legalmente en la provincia.

Articulo 60: Detalla las funciones del Director Provincial o Distrital del Consejo
Nacional Electoral, entre las que se encuentran organizar la gestion del Consejo
Nacional Electoral en su provincia o distrito, administrar los bienes, el presupuesto
asignado para su funcionamiento y los recursos humanos (Asamblea Nacional del
Ecuador, 2020).
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2.4.3. Estatuto Orgénico por Procesos del Consejo Nacional Electoral,
Registro Oficial Edicion Especial 929

Gestion  Desconcentrada Electoral: Establece la mision, atribuciones vy
responsabilidades de la Delegacion Provincial Electoral, entre las que se encuentran
dirigir a nivel territorial la gestion del Consejo Nacional Electoral mediante la
ejecucion de procesos electorales, el apoyo a las organizaciones politicas y sociales

de su jurisdiccion para fortalecer la democracia.

Estructura Organica Desconcentrada Tipo II: Detalla la estructura y funciones de
las unidades administrativas de las Delegaciones Provinciales, incluyendo la
Unidad Provincial de Talento Humano, responsable de la administracién del talento

humano de la Delegacion Provincial (Asamblea Nacional del Ecuador, 2020).
2.4.4. Caodigo del Trabajo, Registro Oficial 231

Art. 42: Obligaciones del empleador, incluyendo la provision de un lugar de trabajo
adecuado, la garantia de seguridad y salud, la capacitacion y el desarrollo

profesional.

Art. 45: Obligaciones del trabajador, como ejecutar el trabajo con responsabilidad,
observar buena conducta, cumplir reglamentos internos y contribuir a la mejora de

la productividad.

Art. 172: Causas por las que el empleador puede dar por terminado el contrato,

relacionadas con el desempefio y conducta del trabajador.

Art. 173: Causas para que el trabajador pueda dar por terminado el contrato,
vinculadas a condiciones laborales inadecuadas o incumplimiento del empleador
(Asamblea Nacional del Ecuador, 2021).

2.4.5. Ley Organica del Servicio Publico (LOSEP)

Art. 2: Objetivo de propender al desarrollo profesional, técnico y personal de los
servidores publicos para lograr el permanente mejoramiento, eficiencia, eficacia,

calidad y productividad del Estado.
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Art. 52: Competencias de las Unidades de Administracion del Talento Humano,
incluyendo la aplicacién del subsistema de evaluacion del desempefio y la

administracion del sistema integrado de desarrollo del talento humano.

Art. 76: Subsistema de evaluacion del desemperio, con el objetivo de estimular el
rendimiento, promover la eficacia y eficiencia, fomentar el desarrollo profesional y
determinar la permanencia en el servicio publico (Asamblea Nacional del Ecuador,
2023).

Este marco legal proporciona las bases juridicas y normativas para la
implementacion de la gestion del talento humano basado en competencias en la
Delegacion Provincial de Bolivar del Consejo Nacional Electoral, con el fin de
mejorar el desempefio laboral y cumplir con las funciones y atribuciones

establecidas para este organismo a nivel provincial.
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CAPITULO IILI.
METODOLOGIA

3.1. Tipo de Investigacion

Un estudio descriptivo correlacional tiene como objetivo describir el estado actual
de las variables y examinar las relaciones entre ellas sin implicar causalidad; este
disefio de investigacion es particularmente Gtil para proporcionar informacion sobre
las caracteristicas de una poblacion y cémo diferentes factores estan
interrelacionados. La recopilacion de datos implica observar las variables tal como
ocurren naturalmente, y el analisis determina la fuerza y direccion de sus relaciones
utilizando medidas estadisticas como el coeficiente de correlacion de Pearson
(Bhandari, 2023).

La presente investigacion es de tipo descriptivo-correlacional; es descriptiva porque
especifica las caracteristicas, perfiles y competencias del talento humano del CNE
Delegacion Provincial de Bolivar; mientras que es correlacional porque determina
la relacion entre la gestion del talento humano basada en competencias y el
desempefio laboral de los colaboradores.

3.2. Enfoque de la investigacion

La investigaciobn mixta combina métodos cualitativos y cuantitativos para
proporcionar una comprension mas completa de los problemas de investigacion;
este enfoque permite corroborar y enriquecer los datos, integrando analisis
estadisticos y descriptivos, la investigacion mixta es Gtil para abordar diversas
perspectivas y contextos, facilitando una vision holistica y detallada del fenGmeno
estudiado (Creswell & Creswell, 2023).

El enfoque de la investigacion es mixto, combinando aspectos cuantitativos y

cualitativos:

Cuantitativo porque se recopilaran datos numéricos sobre las variables de estudio

que seran analizados estadisticamente.
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Cualitativo pues se busca comprender a profundidad la realidad de la gestion del
talento humano en la institucién a través del analisis de registros y documentacion
que permita conocer sobre procesos, perfiles, competencias, evaluaciones de

desempefio y capacitaciones.

3.3. Métodos de Investigacion

Se emplearan los siguientes métodos:
Método inductivo:

El método inductivo permite partir de observaciones particulares para llegar a
conclusiones generales; se basa en la observacion y el analisis de hechos especificos
para establecer principios generales. (Creswell & Creswell, 2023).

Basandonos en la informacion particular obtenida de las respuestas en las encuestas
y los principios establecidos en la normativa, se buscé la identificacion de
generalizaciones sobre como la gestion por competencias influye en el desempefio
laboral. Esta aproximacion permitié la identificacion de patrones comunes en las
percepciones de los empleados respecto a la gestién de competencias y si esta

contribuye o contribuiria al desempefio laboral.
Método Deductivo:

El método deductivo parte de premisas generales para llegar a conclusiones
especificas; este enfogque se basa en la ldgica y la estructura de los argumentos para
derivar resultados concretos a partir de principios generales, es particularmente util
donde las conclusiones necesariamente siguen de las premisas dadas (Creswell &
Creswell, 2023).

Este estudio parte de teorias y principios generales sobre gestion del talento humano
por competencias para el desarrollo de estrategias especificas adaptadas al contexto

del CNE Delegacion Provincial de Bolivar.
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Método Analitico-Sintético:

El método analitico-sintético combina el analisis, que descompone un objeto de
estudio en sus partes constitutivas, y la sintesis, que integra esas partes para
comprender el objeto como un todo, este enfoque es Util para entender fenOmenos
complejos, permitiendo un examen detallado y una comprension holistica
(Moravcsik, 2019).

Se analizaron los diferentes componentes y procesos de la gestion del talento
humano para luego integrarlos en relacion con las competencias requeridas por la

institucion.
Método Estadistico:

El método estadistico se utiliza para recoger, organizar, analizar e interpretar datos
numéricos, es fundamental en la investigacion cuantitativa, permitiendo la
inferencia de tendencias y la comprobacién de hipoétesis a travées de técnicas como

la regresion y el analisis de varianza (Stanford University, 2023).

Se emplea este método para el procesamiento, analisis e interpretacion de los datos

recopilados a través de las encuestas aplicadas.
3.4. Técnicas e Instrumentos de Recopilacion de Datos

Encuesta: Para la recoleccién de informacidn se aplica un cuestionarioestructurado
a los funcionarios para conocer la real situacidn sobre la gestion del talento humano

y evaluar su desempefio laboral.

Analisis Documental: En el estudio se revisan y analizan documentos donde se
evidencien procesos, perfiles, competencias, evaluaciones de desempefio,

capacitaciones, entre otros aspectos relevantes para el estudio.
3.5. Universo, Poblacion y Muestra

El universo se refiere al conjunto total de elementos o individuos que comparten

caracteristicas comunes y sobre los cuales se desea hacer inferencias en una
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investigacion; la poblacion es un subconjunto del universo que incluye a todos los
individuos o elementos que cumplen con ciertos criterios especificos definidos porel
investigador y por ultimo la muestra es un subconjunto representativo de la poblacion,
seleccionado para participar en el estudio y sobre el cual se realizan observaciones y

mediciones (Lavrakas, 2022).

Dentro de la CNE Delegacion Provincial de Bolivar esta conformado por los

siguientes funcionarios:

Tabla 5

Poblacién

Departamento / cargo N
Director, Delegacion provincial electoral 1
Unidad Provincial de Gestidn Estratégica y Planificacion 1
Unidad Provincial de Asesoria Juridica 1
Unidad Provincial Administrativa 3
2
1
2
3
1

Unidad Provincial Financiera

Unidad Provincial de Talento Humano

Unidad Técnica Provincial de Procesos Electorales

Unidad Provincial de Participacién Politica

Unidad Provincial de Desarrollo de Productos y Servicios Informativos

Electorales

Unidad Provincial de Seguridad Informatica y Proyectos Tecnologicos 1
Electorales

Unidad Provincial de Secretaria General 2
TOTAL 18

Fuente: CNE Delegacién Provincial de Bolivar

Dado que la poblacion de estudio esta conformada por un total de 18 personas, se
ha determinado que no es necesario realizar el célculo de una muestra; en su lugar,
se ha decidido trabajar con la totalidad de la poblacidn, lo que se conoce como un
censo. Esta decision permite obtener informacién de toda la poblacion, eliminando
el margen de error muestral y proporcionando una representacion completa del

grupo en estudio.
3.6. Procesamiento de la Informacién

e Los datos recopilados a través de las encuestas fueron tabulados y procesados
empleando el software Excel del paquete ofimatico Microsoft office, se realiza

un analisis descriptivo de cada variable.
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La informacion cualitativa obtenida de la revisién documental se analiza
mediante técnicas como la categorizacion, codificacion, contrastandola con los
fundamentos conceptuales para obtener conclusiones relevantes.

El procesamiento de la informacion permitié diagnosticar la situacién actual,
identificando la existencia de brechas y oportunidades de mejora para
finalmente disefiar estrategias e indicadores de gestion del talento humano
basado en competencias acorde a las necesidades y caracteristicas propias del

Consejo Nacional Electoral Delegacion Provincial de Bolivar.
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CAPITULO IV.
RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Analisis, Interpretacion y Discusion de Resultados

Pregunta 1. ;Considera que la gestion del talento humano en el CNE define

claramente las competencias especificas necesarias para su puesto de trabajo?

Tabla 6
Competencias Claras CNE

Opciones Frecuencia Porcentaje
Completamente 3 16,67%
Bastante 8 44,44%
Poco 2 11,11%
Moderadamente 5 27,78%
Nada 0 0%
Total 18 100%

Nota: Resultados de encuesta

Figura 2
Competencias Claras CNE
44,44%

50,00%
40,00% 27,78%

30,00% 16.67%

11.11%
20.00%
0,
10.00% ’ 0%
0.00%

Completamente = Bastante Poco = Moderadamente Nada

Nota: Resultados de encuesta

Analisis he interpretacion

En la evaluacion realizada a 18 funcionarios, 8 personas seleccionaron la opcién
Bastante, representando el 44,44% del total; 5 funcionarios, equivalente al 27,78%,
escogieron la opcion Moderadamente, mientras que 3 personas (16,67%) optaron
por Completamente. Solo 2 funcionarios, correspondiente al 11,11%, indicaron la
opcién Poco, y significativamente, la opcién Nada no recibié ninguna respuesta

(0%). La concentracion de respuestas en las categorias Bastante y Completamente
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suma un 61,11% de las respuestas totales. La mayoria de los funcionarios se inclinahacia
las opciones Bastante y Moderadamente, demostrando una percepcion favorable sobre la
claridad en la definicion de competencias especificas en sus puestos, aunque existe

espacio para mejorar la claridad en su comunicacion.

Pregunta 2. ;La gestion del talento humano del CNE, le ha capacitado
adecuadamente en el Ultimo afio para desarrollar las competencias que su

puesto requiere?

Tabla 7
Capacitacion recibida para desarrollar competencias necesarias

Opciones Frecuencia Porcentaje
Siempre 2 11,11%
Frecuentemente 6 33,33%
Ocasionalmente 7 38,89%
Raramente 3 16,67%
Nunca 0 0%
Total 18 100%

Nota: Resultados de encuesta

Figura 3

Capacitacion recibida para desarrollar competencias necesarias

38,80%

40,00% 3333
£ 0
30,00% 16.67%
A 0
20,00% 11.11%
10,00% ’ 0%

0,00%
)
Siempre Frecuentemente Ocasionalmente Raramente Nunca

Nota: Resultados de encuesta

Analisis e interpretacion

La encuesta realizada a 18 funcionarios sobre la capacitacion recibida muestra que
ningun funcionario selecciono la opcion Nunca, representando 0%, mientras que 3
funcionarios indicaron Raramente, equivalente al 16,67%, 7 personas sefialaron
Ocasionalmente, correspondiente al 38,89%, 6 funcionarios seleccionaron
Frecuentemente, siendo el 33,33%, y 2 personas escogieron Siempre, representando
el 11,11%. La concentracion de respuestas en las opciones Ocasionalmente y

Frecuentemente suma el 72,22% del total. Los datos revelan que la gestion del
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talento humano mantiene una frecuencia moderada de capacitacion, con tendencia

positiva hacia el desarrollo de competencias en los funcionarios.

Pregunta 3. ¢Percibe que la gestion del talento humano en el CNE evalta
correctamente las competencias necesarias para un desempefio eficaz en su

puesto?

Tabla 8

Evaluacion de competencias en el sistema actual de evaluacion de desempefio

Opciones Frecuencia Porcentaje
Completamente 2 11,11%
Bastante 5 27,78%
Moderadamente 8 44,44%
Poco 3 16,67%
Nada 0 0%
Total 18 100%

Nota: Resultados de encuesta

Figura 4
Evaluacién de competencias en el sistema actual de evaluacion de desempefio
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Completamente Bastante Moderadamente Poco Nada

Nota: Resultados de encuesta

Anélisis e interpretacion

La evaluacion realizada a 18 funcionarios sobre la medicion de competencias
muestra que ningun funcionario selecciono la opcion Nada, representando 0%, 3
funcionarios indicaron Poco, equivalente al 16,67%, 8 personas sefialaron
Moderadamente, correspondiente al 44,44%, 5 funcionarios seleccionaron
Bastante, siendo el 27,78%, y 2 personas escogieron Completamente, representando
el 11,11%; la concentracion de respuestas en las opciones Moderadamente y
Bastante suma el 72,22% del total. Los datos evidencian que la gestion del talento
humano mantiene un nivel aceptable en la evaluacion de competencias, aunque

existe espacio para mejorar hacia una medicion mas completa.
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Pregunta 4. ;Considera que la gestion del talento humano en el CNE asegura
que las competencias del personal estén alineadas con los objetivos

institucionales?

Tabla 9
Alineacion de competencias del personal con los objetivos del CNE
Opciones Frecuencia Porcentaje
Totalmente alineadas 3 16,67%
Bastante alineadas 7 38,89%
Moderadamente alineadas 6 33,33%
Poco alineadas 2 11,11%
Nada 0 0%
Total 18 100%

Nota: Resultados de encuesta

Figura 5

Alineacién de competencias del personal con los objetivos del CNE
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Nota: Resultados de encuesta

Analisis e interpretacion

La encuesta aplicada a 18 funcionarios sobre la alineacion de competencias con
objetivos institucionales refleja que ningan funcionario seleccion6 la opcion Nada,
representando 0%, 2 funcionarios indicaron Poco alineadas, equivalente al 11,11%,
6 personas sefialaron Moderadamente alineadas, correspondiente al 33,33%, 7
funcionarios seleccionaron Bastante alineadas, siendo el 38,89%, y 3 personas
escogieron Totalmente alineadas, representando el 16,67%. La concentracién de
respuestas en las opciones Bastante alineadas y Moderadamente alineadas sumas el
72,22% del total. Los resultados demuestran que existe una tendencia positiva en la
alineacion de las competencias del personal con los objetivos institucionales del
CNE.
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Pregunta 5. ¢ Cree que es necesario que la gestion del talento humano del CNE

sea basada en competencias?

Tabla 10
Necesidad de una gestion del talento humano basado en competencias

Opciones Frecuencia Porcentaje
Totalmente necesario 4 22,22%
Bastante necesario 8 44.,44%
Moderadamente necesario 5 27,78%
Poco necesario 1 5,56%
Nada necesario 0 0%
Total 18 100%

Nota: Resultados de encuesta

Figura 6
Necesidad de una gestion del talento humano basado en competencias
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Nota: Resultados de encuesta

Analisis e interpretacion

La evaluacion realizada a 18 funcionarios sobre la necesidad de una gestion por
competencias muestra que ningun funcionario seleccion6 la opcion, Nada
necesario, representando 0%, 1 funcionario indico Poco necesario, equivalente al
5,56%, 5 personas sefialaron Moderadamente necesario, correspondiente al
27,78%, 8 funcionarios seleccionaron Bastante necesario, siendo el 44,44%, y 4
personas escogieron Totalmente necesario, representando el 22,22%. La
concentracion de respuestas en las opciones Bastante necesario y Totalmente
necesario suma el 66,66% del total. Los datos revelan una clara tendencia hacia la
necesidad de implementar una gestion del talento humano basada en competencias
en el CNE.
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Pregunta 6. ¢La gestion del talento humano del CNE identifica efectivamente

las brechas entre las competencias requeridas y las que usted posee en su

puesto?
Tabla 11
Identificacion de brechas entre competencias requeridas y poseidas
Opciones Frecuencia Porcentaje
Muchas brechas 1 5,56%
Varias brechas 3 16,67%
Algunas brechas 8 44,44%
Pocas brechas 5 27,78%
Ninguna brecha 1 5,56%
Total 18 100%

Nota: Resultados de encuesta

Figura 7
Identificacidn de brechas entre competencias requeridas y poseidas
44,44%

50,00%
40,00% 27.78%

30,00% 16,67%
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0,00%

Muchas brechas Varias brechas ~ Algunas brechas Pocas brechas Ninguna brecha

Nota: Resultados de encuesta

Analisis e interpretacion

La encuesta aplicadaa 18 funcionarios sobre la identificacion de brechas de
competencias muestra que 1 funcionario selecciond la opcion Ninguna brecha,
representando 5,56%, 5 funcionarios indicaron Pocas brechas, equivalente al
27,78%, 8 personas sefialaron Algunas brechas, correspondiente al 44,44%, 3
funcionarios seleccionaron Varias brechas, siendo el 16,67%, y 1 persona escogi6
Muchas brechas, representando el 5,56%. La concentracién de respuestas en las
opciones Algunas brechas y Pocas brechas suma el 72,22% del total. Los resultados
evidencian que existe una percepcion moderada sobre la existencia de brechas entre

las competencias requeridas y las poseidas por los funcionarios.
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Pregunta 7. ¢ Su desempefio laboral actual impacta en la eficiencia del

procesamiento de tramites electorales?

Tabla 12
Desempefio laboral / eficiencia de tramites
Opciones Frecuencia Porcentaje
Totalmente 3 16,67%
Bastante 7 38,89%
Moderadamente 6 33,33%
Poco 2 11,11%
Nada 0 0%
Total 18 100%

Nota: Resultados de encuesta

Figura 8

Desempefio laboral / eficiencia de tramites

38,89%

33.33%

40,00%

30,00%

e 16,67%
20,00%
10,00%
0,00%

Totalmente Bastante Moderadamente

Nota: Resultados de encuesta

Analisis e interpretacion

La evaluacion realizada a 18 funcionarios sobre el impacto del desempefio en la
eficiencia de tramites muestra que ningun funcionario seleccion6 la opcion Nada,
representando 0%, 2 funcionarios indicaron Poco, equivalente al 11,11%, 6
personas sefialaron Moderadamente, correspondiente al 33,33%, 7 funcionarios
seleccionaron Bastante, siendo el 38,89%, y 3 personas escogieron Totalmente,
representando el 16,67%. La concentracion de respuestas en las opciones Bastante
y Moderadamente suma el 72,22% del total. Los datos evidencian que los

funcionarios reconocen un impacto significativo de su desempefio laboral en la

eficiencia del procesamiento de tramites electorales.
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Pregunta 8. ¢Su desempefio laboral influye en la calidad del servicio electoral

que ofrece el CNE?

Tabla 13
Desempefio laboral / calidad del servicio electoral
Opciones Frecuencia Porcentaje
Totalmente 4 22,22%
Bastante 8 44,44%
Moderadamente 5 27,78%
Poco 1 5,56%
Nada 0 0%
Total 18 100%

Nota: Resultados de encuesta

Figura9
Potencial mejora en la calidad del servicio electoral con un modelo de gestion
basado en competencias
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Totalmente Bastante Moderadamente Poco Nada

Nota: Resultados de encuesta

Analisis e interpretacion

La encuesta aplicada a 18 funcionarios sobre la influencia del desempefio en la
calidad del servicio muestra que ningun funcionario selecciond la opcion Nada,
representando 0%, 1 funcionario indicé Poco, equivalente al 5,56%, 5 personas
sefialaron Moderadamente, correspondiente al 27,78%, 8 funcionarios
seleccionaron Bastante, siendo el 44,44%, y 4 personas escogieron Totalmente,
representando el 22,22%. La concentracion de respuestas en las opciones Bastante
y Totalmente suma el 66,66% del total. Los resultados revelan que los funcionarios
reconocen una influencia sustancial de su desempefio laboral en la calidad del

servicio electoral que ofrece el CNE.
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Pregunta 9. ;En qué medida su desempefio laboral contribuye al cumplimiento

de los objetivos de su departamento?

Tabla 14
Desempefio laboral / contribucion a objetivos
Opciones Frecuencia Porcentaje
Totalmente 3 16,67%
Bastante 8 44,44%
Moderadamente 6 33,33%
Poco 1 5,56%
Nada 0 0%
Total 18 100%

Nota: Resultados de encuesta

Figura 10
Desempefio laboral / contribucion a objetivos
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Totalmente Bastante Moderadamente Poco Nada

Nota: Resultados de encuesta

Analisis e interpretacion

La evaluacién realizada a 18 funcionarios sobre la contribucion del desempefio a
los objetivos departamentales muestra que ningun funcionario selecciond la opcion
Nada, representando 0%, 1 funcionario indic6 Poco, equivalente al 5,56%, 6
personas sefialaron Moderadamente, correspondiente al 33,33%, 8 funcionarios
seleccionaron Bastante, siendo el 44,44%, y 3 personas escogieron Totalmente,
representando el 16,67%. La concentracion de respuestas en las opciones Bastante
y Moderadamente suma el 77,77% del total. Los datos indican que la mayoria de
los funcionarios percibe una contribucion significativa de su desempefio laboral al

logro de los objetivos departamentales.
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Pregunta 10. ¢En qué grado su desempefio laboral aporta a la innovacién en

los procesos electorales del CNE?

Tabla 15
Desempefio laboral / innovacion en los procesos
Opciones Frecuencia Porcentaje
Totalmente 3 16,67%
Bastante 6 33,33%
Moderadamente 7 38,89%
Poco 2 11,11%
Nada 0 0%
Total 18 100%

Nota: Resultados de encuesta

Figura 11

Desempefio laboral / innovacion en los procesos
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Nota: Resultados de encuesta

Analisis e interpretacion

La encuesta aplicada a 18 funcionarios sobre el aporte del desempefio a la
innovacion en procesos muestra que ningun funcionario selecciond la opcion Nada,
representando 0%, 2 funcionarios indicaron Poco, equivalente al 11,11%, 7
personas sefialaron Moderadamente, correspondiente al 38,89%, 6 funcionarios
seleccionaron Bastante, siendo el 33,33%, y 3 personas escogieron Totalmente,
representando el 16,67%. La concentracion de respuestas en las opciones
Moderadamente y Bastante suma el 72,22% del total. Los resultados evidencian que
existe una percepcion positiva sobre el aporte del desempefio laboral a la innovacion

en los procesos electorales del CNE.
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Pregunta 11. ¢(Cree que su desempefio laboral mejoraria con la
implementacion de una gestion del talento humano basada en competencias en
el CNE?

Tabla 16
Mejora del desempefio laboral / competencias
Opciones Frecuencia Porcentaje
Totalmente 3 16,67%
Bastante 8 44,44%
Moderadamente 6 33,33%
Poco 1 5,56%
Nada 0 0%
Total 18 100%

Nota: Resultados de encuesta

Figura 12
Mejora del desempefio laboral / competencias
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Nota: Resultados de encuesta

Analisis e interpretacion

La evaluacién realizada a 18 funcionarios sobre la mejora del desempefio mediante
gestién por competencias muestra que ningun funcionario selecciond la opcion
Nada, representando 0%, 1 funcionario indicé Poco, equivalente al 5,56%, 6
personas sefialaron Moderadamente, correspondiente al 33,33%, 8 funcionarios
seleccionaron Bastante, siendo el 44,44%, y 3 personas escogieron Totalmente,
representando el 16,67%. La concentracion de respuestas en las opciones Bastante
y Moderadamente suma el 77,77% del total. Los datos revelan una expectativa
positiva sobre la mejora del desempefio laboral mediante la implementacion de una

gestion por competencias en el CNE.
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Pregunta 12. ; Cree que un proceso de evaluacion por competencias especificas

de su puesto, mejoraria su desempefio laboral?

Tabla 17
Evaluacion por competencias y desempefio
Opciones Frecuencia Porcentaje
Totalmente 3 16,67%
Bastante 6 33,33%
Moderadamente 7 38,89%
Poco 2 11,11%
Nada 0 0%
Total 18 100%

Nota: Resultados de encuesta

Figura 13

Evaluacion por competencias y desempefio
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Nota: Resultados de encuesta

Analisis e interpretacion

La encuesta aplicada a 18 funcionarios sobre la evaluacién por competencias y su
impacto en el desempefio muestra que ningan funcionario selecciond la opcién
Nada, representando 0%, 2 funcionarios indicaron Poco, equivalente al 11,11%, 7
personas sefialaron Moderadamente, correspondiente al 38,89%, 6 funcionarios
seleccionaron Bastante, siendo el 33,33%, y 3 personas escogieron Totalmente,
representando el 16,67%. La concentracion de respuestas en las opciones
Moderadamente y Bastante suma el 72,22% del total. Los resultados indican una
percepcion favorable sobre el impacto positivo que tendria una evaluacion por

competencias especificas en el desempefio laboral.
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4.2. Discusion de resultados

La discusion de los resultados obtenidos mediante la aplicacion del instrumento de
investigacion revela hallazgos significativos sobre la gestion del talento humano y

el desempefio laboral en el CNE.

Respecto a la gestion del talento humano, los resultados demuestran una percepcion
moderadamente positiva sobre la definicion de competencias especificas, con el
61,11% de respuestas concentradas en los niveles superiores de satisfaccion. En
cuanto a la capacitacion, si bien el 72,22% de los funcionarios indica recibir
formacion con regularidad moderada, se evidencia la necesidad de incrementar la

frecuencia de los programas de desarrollo de competencias.

En relacién con la evaluacion de competencias, el 72,22% de los encuestados
considera que el sistema actual mantiene una efectividad aceptable, mientras que la
alineacion de competencias con los objetivos institucionales muestra una tendencia
similar. Resulta significativo que el 66,66% de los funcionarios considera altamente
necesario implementar una gestion basada en competencias, indicando una clara

disposicion hacia este enfoque.

En cuanto al desempefio laboral, los resultados son reveladores. El 72,22% de los
funcionarios reconoce un impacto significativo de su desempefio en la eficiencia de
los trdmites electorales, mientras que el 66,66% indica una influencia sustancial en
la calidad del servicio. Esto se complementa con una alta percepcion 77,77% sobre

la contribucidn del desempefio individual al logro de los objetivos departamentales.

Un hallazgo particularmente relevante es que el 77,77% de los encuestados
considera que su desempefio mejoraria con la implementacion de una gestion por
competencias, y el 72,22% percibe positivamente el impacto potencial de una

evaluacion especifica por competencias en su desempefio laboral.

La identificacion de brechas de competencias muestra una distribucién mas
equilibrada, con un 72,22% de respuestas entre los niveles intermedios, sugiriendo

un area de oportunidad para el desarrollo profesional.
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Estos resultados evidencian una clara correlacion entre la gestion del talento
humano basada en competencias y el desempefio laboral, demostrando la necesidad
y el potencial beneficio de implementar un sistema mas robusto de gestion por
competencias en el CNE. La disposicion positiva del personal hacia este enfoque

representa una ventaja significativa para su implementacion exitosa.

Los hallazgos también sefialan la importancia de fortalecer los programas de
capacitacion y desarrollo, asi como de establecer sistemas méas efectivos para la
evaluacion y seguimiento de las competencias, 1o que podria conducir a mejoras
significativas en el desempefio laboral y, consecuentemente, en la calidad del

servicio electoral.
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4.3. Comprobacion de la hipdtesis

HO: Contando la gestion del talento humano basado en competencias no mejora el
desempefio laboral del Consejo Nacional Electoral Delegacién Provincial de
Bolivar, afio 2024.

H1: Contando la gestién del talento humano basado en competencias si mejora el
desempefio laboral del Consejo Nacional Electoral Delegacion Provincial de

Bolivar, afio 2024.

Dentro de este apartado se busca comprobar cual de las hipétesis se aprueba a través
de la prueba estadistica chi cuadrado, para lo cual se ha realizado el cruce de
resultados de la pregunta 5 correspondientes la variable independiente y las
respuestas obtenidas de la pregunta 11 pertenecientes a la variable dependiente de la
cual se han obtenido las tablas cruzadas tanto de frecuencias observadas, esperadas

y célculo del chi cuadrado y valor de p, que se describen en las siguientes tablas:

Tabla 18
Frecuencias observada Tabla cruzada Pregunta 5 y Pregunta 11
Recuento
Pregunta 11. (Cree que su desempefio Tot
laboral mejoraria con la implementacion al
de una gestion del talento humano basada
en competencias en el CNE?
Totalmen Bastan Moderadame Poc
te te nte 0
Pregunta 5. Totalmente 3 1 0 0 4
¢Creequees necesario
necesario Bastante 0 7 1 0 8
que la necesario
gestion del Moderadame 0 0 5 0 5
talento nte necesario
humano del Poco 0 0 0 1 1
CNE sea necesario
basada en
competencia
s?
Total 3 8 6 1 18

Nota: Resultados de encuesta
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Tabla 19
Frecuencias esperada Tabla cruzada Pregunta 5y Pregunta 11

Recuento esperado
Pregunta 11. ;Cree que su desempefio Tot
laboral mejoraria con la implementacion  al
de una gestion del talento humano basada
en competencias en el CNE?

Totalmen Bastan Moderadame Poc

te te nte 0
Pregunta5.  Totalmente 0,7 1,8 1,3 02 40
¢Cree que necesario
es necesario  Bastante 1,3 3,6 2,7 4 8,0
que la necesario
gestion del  Moderadame 0,8 2,2 1,7 0,3 50
talento nte necesario
humano del  Poco 0,2 0,4 0,3 01 10
CNE sea necesario
basada en
competencia
s?
Total 3,0 8,0 6,0 1,0 18,0

Nota: Resultados de encuesta

Tabla 20

Pruebas de chi-cuadrado pregunta 5y pregunta 11

Valor df  Significacion asintdtica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 43,219 9 ,000
Razdn de verosimilitud 32,163 9 ,000
Asociacion lineal por lineal 14,605 1,000
N de casos validos 18

a. 16 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento
minimo esperado es 0,06.

Nota: Resultados de encuesta

Chi-cuadrado calculado:
El valor del Chi-cuadrado de Pearson obtenido es 43,219.
Grados de libertad (df):

Los grados de libertad para el analisis son 9, calculados como:
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df= (filas—1)*(columnas—1)= (4—1)x(4—1)= 9df
Chi-cuadrado critico:

El valor critico del Chi-cuadrado para un nivel de significacion 0,05 y 9 grados de

libertad es 16,919 (consultado en la tabla de distribucion Chi-cuadrado).
Valor de p:
El valor de p obtenido es 0,000, lo cual es menor que a=0,05.

Tomando en cuenta todos estos datos se puede identificar que el Chi-cuadrado
calculado (43,219) es mayor que el Chi-cuadrado critico (16,919), esto permite
rechazar la hip6tesis nula y aprobar la hip6tesis alternativa es decir que la gestion
del talento humano basado en competencias si mejora el desempefio laboral del
Consejo Nacional Electoral Delegacion Provincial de Bolivar, rechazando la
hipétesis nula (HO), el valor de p respalda lo manifestado siendo 0,00 menor que
0,05 esto quiere decir que existe evidencia estadistica suficiente que respalda la
aprobacion de la hipdtesis alternativa y que no existe datos que pongan en discusién
esto, dando confiabilidad a la aprobacion de la hipotesis alternativa y que esto no

es producto del azar.
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CAPITULO V.
PROPUESTA

MODELO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO BASADO EN
COMPETENCIAS — CNE - BOLIVAR

5.1. Introduccidén

5.1.1. Antecedentes y justificacion

El Consejo Nacional Electoral (CNE) del Ecuador, como institucion fundamental
para la democracia del pais, enfrenta desafios significativos en la gestion de su
talento humano, un diagnostico institucional realizado a nivel nacional ha revelado
problemas criticos que afectan el desempefio y la eficacia de la organizacion. Estos
incluyen una alta rotacion de personal, una estructura contractual desequilibrada,
déficit de personal técnico especializado, distribucion inequitativa del personal,
limitaciones en la capacitacion especializada, inadecuacion en los procesos de

contratacion, infraestructura fisica inadecuada y un clima laboral en desarrollo.

La Delegacion Provincial de Bolivar del CNE no es ajena a esta realidad; se han
identificado problemas especificos como contrataciones sin considerar
adecuadamente los perfiles profesionales, distribucion desequilibrada del personal
entre areas, y falta de capacitaciones técnicas especificas, estas deficiencias
impactan directamente en la calidad de los servicios electorales proporcionados a

la ciudadania.

Una encuesta realizada en la Delegacidn Provincial de Bolivar revela que, si bien
la mayoria de los empleados tiene un buen conocimiento de las competencias
necesarias para su rol, existe una necesidad clara de mejorar la capacitacion, la
evaluacion del desempefio y la alineacion de competencias con los objetivos
organizacionales; significativamente, el 66.66% de los encuestados considera
necesario 0 muy necesario implementar un modelo de gestion del talento humano

basado en competencias.
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La implementacion de este modelo se justifica por su potencial para mejorar
significativamente el desempefio laboral, la calidad del servicio electoral, el tiempo
de procesamiento de trdmites, y fomentar la innovacién en los procesos electorales.
Ademas, se percibe como una herramienta eficaz para abordar las deficiencias en
el desempefio y alinear las competencias del personal con los objetivos estratégicos
del CNE.

5.1.2. Objetivos del modelo

Objetivo General:

Disefiar un modelo de gestién del talento humano basado en competencias para
mejorar el desempefio laboral del Consejo Nacional Electoral Delegacion

Provincial de Bolivar.

Objetivos Especificos:

1. Definir los perfiles de puestos en el Consejo Nacional Electoral, Delegacion
Provincial de Bolivar, mediante la identificacion de las competencias.

2. Desarrollar un plan de capacitacién continua que cierre las brechas
identificadas entre las competencias requeridas y las poseidas por el
personal.

3. Elaborar procesos de evaluacion del desempefio laboral que mida

efectivamente las competencias alineadas con los objetivos del CNE.
5.2. Marco Conceptual

5.2.1. Gestion por Competencias

La gestion por competencias es un enfoque estratégico de direccion de recursos
humanos que tiene como objetivo maximizar el desempefio de una organizacion a
través de la optimizacién de las competencias de sus empleados; este modelo se
basa en la identificacion, evaluacion y desarrollo de aquellas caracteristicas
personales que estan directamente relacionadas con un desempefio exitoso en el

trabajo.
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Principios clave de la gestion por competencias:

a)

b)

Enfoque en comportamientos observables: Se centra en conductas y
habilidades demostrables, no en rasgos de personalidad abstractos.
Alineacion estratégica: Las competencias se definen en funcion de los
objetivos y la estrategia organizacional.

Integracion de procesos de RR. HH: Influye en todos los subsistemas
derecursos humanos, desde la seleccion hasta el desarrollo y la
compensacion.

Mejora continua: Promueve el aprendizaje y desarrollo constante de los
empleados.

Flexibilidad: Permite adaptarse a los cambios en el entorno y las

necesidades organizacionales.

Beneficios para el CNE Delegacion Provincial de Bolivar:

Mejora en la calidad del servicio electoral
Reduccidn en el tiempo de procesamiento de tramites
Aumento en la innovacién de procesos electorales

Mayor alineacién entre las capacidades del personal y los objetivos
institucionales

Identificacion y cierre de brechas de competencias

5.2.2. Diccionario de Competencias del CNE

El diccionario de competencias es una herramienta fundamental que define y

describe las competencias clave necesarias para el exito en los diferentes roles

dentro del CNE; se propone el siguiente esquema de competencias, adaptado a las

necesidades especificas de la institucion:

a) Competencias Cardinales (aplicables a todos los empleados):

Integridad y ética publica
Orientacion al servicio ciudadano
Compromiso con la democracia

Adaptabilidad al cambio
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b) Competencias Gerenciales:

e Liderazgo electoral
e Planificacion estratégica
e Toma de decisiones basadas en evidencia

e Gestion de crisis
¢) Competencias Técnico-funcionales:

e Conocimiento de legislacion electoral
e Gestion de procesos electorales
e Manejo de tecnologias electorales

e Analisis de datos electorales
d) Competencias de Eficacia Personal:

e Comunicacion efectiva
e Trabajo en equipo
e Resolucion de problemas

e Orientacion a resultados
Ejemplo de descripcion de competencia:
Competencia: Integridad y ética publica

Definicion: Capacidad para actuar con honestidad, transparencia y apego a los
principios éticos del servicio publico, manteniendo una conducta intachable en

todas las actividades relacionadas con los procesos electorales.
Niveles:

1. Baésico: Conoce y cumple con las normas éticas basicas del CNE.
2. Intermedio: Promueve activamente la integridad en su equipo de trabajo.
3. Avanzado: Implementa sistemas y procesos que garantizan la integridad

institucional.

89



4. Experto: Es referente en temas de ética publica y lidera iniciativas de
transparencia a nivel nacional.

5. Perfiles de Puestos por Competencias

Los perfiles de puestos por competencias son descripciones detalladas de los roles
dentro del CNE, que incluyen no solo las responsabilidades y requisitos técnicos,

sino también las competencias especificas necesarias para un desempefio exitoso.
Estructura propuesta para los perfiles de puestos:
a) Informacion general del puesto:

e Titulo del puesto
e Avrea o departamento
e Reportaa

e Supervisaa

b) Misidon del puesto: Breve descripcion del proposito principal del rol dentro del
CNE.

c¢) Funciones principales: Lista de responsabilidades clave del puesto.
d) Requisitos:

e Formacion académica
e Experiencia laboral

e Conocimientos especificos
e) Competencias requeridas:

e Competencias cardinales (con nivel requerido)

e Competencias especificas del puesto (con nivel requerido)

f) Indicadores de desempefio: Métricas clave para evaluar el éxito en el puesto.
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Perfiles de puestos en el Consejo Nacional Electoral, Delegacion Provincial de

Bolivar, mediante la identificacion de las competencias.

5.2.3. Perfiles de puestos
Procesos Gobernantes

Perfil del Puesto: Director/a Provincial Electoral

1. Nombre del Cargo:

| Director/a Provincial Electoral

2. Descripcion General del Cargo:

El/La Director/a Provincial Electoral es el responsable maximo de la gestion y
direccion estratégica de la Delegacion Provincial del Consejo Nacional Electoral
(CNE) en Bolivar. Su funcion principal es liderar y supervisar la ejecucion de los
procesos electorales, administrativos y organizacionales en la provincia,
asegurando la transparencia, legalidad y eficiencia en cada fase del proceso
electoral. Actia como el representante oficial del CNE a nivel provincial y
coordina las actividades de la delegacion con las directrices nacionales emitidas
por el Pleno del CNE.

3. Objetivos del Cargo:

Propuesta Segun Estatuto Organico por
Procesos del Consejo Nacional
Electoral, Resoluciéon PLE-CNE-1-
1-8-2020 (Registro Oficial Edicién
Especial N° 929 del 27 de agosto de
2020)

e Supervisary coordinar la ejecucion | Mision del  Director/a  Provincial

de los procesos electorales en la | Electoral:
provincia de Bolivar, asegurandosu
cumplimiento conforme a la ley “Dirigir a nivel territorial la gestion del

Consejo Nacional Electoral mediante la
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electoral vigente y las politicas del
CNE.

la
de
electorales y administrativos dentro
de

Electoral.

Garantizar transparencia y

legalidad los  procesos

la Delegacién  Provincial
Mejorar la eficiencia operativa
de

recursos humanos, tecnolégicos y

mediante la optimizacion
financieros asignados.
Fomentar una mayor participacion
politica y ciudadana, promoviendo
la cultura civica y la confianza en el
sistema electoral.

Asegurar el cumplimiento de los

y
electorales establecidos para cada

cronogramas regulaciones

eleccioén.

ejecucion de procesos electorales, el
apoyo a las organizaciones politicas y
sociales de su jurisdiccion, para

fortalecer la democracia.”

4. Responsabilidades y Funciones:

Propuesta

Segun Estatuto Organico por
Procesos del Consejo Nacional
Electoral, Resolucion PLE-CNE-1-1-
8-2020 (Registro Oficial Edicion
Especial N° 929 del 27 de agosto de
2020)

Planificar, organizar y dirigir las
actividades de la Delegacion
Provincial Electoral en Bolivar.

Supervisar y coordinar el trabajo
de

Territoriales y todas las unidades

las Juntas Electorales

Atribuciones y Responsabilidades del
Director/a Provincial Electoral:

a) Organizar la gestion del Consejo

Nacional Electoral en la provincia.
b) Administrar los bienes y el
presupuesto  asignado para  su
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provinciales, garantizando su
correcto funcionamiento.

Garantizar la correcta aplicacion
de

vigentes

las normativas electorales

en la provincia,
asegurando la legalidad de todos
los actos electorales.

Gestionar y asignar los recursos
humanos, financieros y materiales
de la delegacién, garantizando su
uso eficiente y transparente.
Coordinar y dirigir los procesos
de capacitacion del personal
electoral, asegurando que todos
los involucrados comprendan sus
responsabilidades y
procedimientos.

Representar legal y oficialmente
CNE ante

locales, instituciones publicas y

al las autoridades

privadas, y la ciudadania.

y
desempefio del personal de la

Evaluar monitorear el

delegacion, implementando
estrategias de mejora continua.

Elaborar informes periodicos
sobre el estado de los procesos

electorales y administrativos de la

delegacion, presentandolos al
Pleno del CNE.

Promover el uso adecuado de
tecnologias electorales y

funcionamiento, y gestionar el talento
humano.
c)

informacion para la planificacion anual,

Disponer el levantamiento de

proforma presupuestaria y ejecutar
reformas para el ejercicio ordinario y
para la realizacion de los procesos
electorales en  su  jurisdiccion.
d) Dirigir la aplicacion de metodologias
de seguimiento, control y evaluacion del
Sistema de Planificacién Estratégica y
Operativa de los planes, programas,
proyectos y procesos de la institucion.
e) Dirigir el cumplimiento de politicas,
normativas, resoluciones establecidaspor
el Pleno del Consejo NacionalElectoral,
las Coordinaciones Nacionales y sus
unidades en el ambito de  su
jurisdiccion.

f) Emitir resoluciones administrativas
previo informe de la Unidad de Asesoria
Juridica de la Delegacion Provincial
Electoral.

g) Presentar propuestas de mejora de la
gestion institucional relacionadas a las
politicas y lineamientos establecidos por
el Consejo Nacional Electoral ante los

Organos Directivos correspondientes.

h) Coordinar institucionalmente las
acciones que fortalezcan las
competencias de la unidad.

i) Gestionar las demas atribuciones y
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herramientas informaticas en los | responsabilidades que le sean asignadas

procesos electorales. por la autoridad competente.

5. Competencias Técnicas:

e Conocimiento profundo de la Ley Organica Electoral y de Organizaciones
Politicas de la Republica del Ecuador, Cdodigo de la Democracia y demés
normativas aplicables.

e Dominio de procesos de gestion electoral, desde la planificacion hasta la
ejecucion y cierre de procesos.

e Capacidad para interpretar y aplicar el Estatuto Organico de Gestion
Organizacional por Procesos del CNE.

e Conocimiento en gestion financiera y presupuestaria aplicable a la
administracién pablica.

e Manejo de tecnologias electorales y software especializado para la gestion de
procesos electorales.

e Capacidad para gestionar recursos humanos y disefiar estrategias de

capacitacion y desarrollo profesional.

6. Competencias Blandas:

e Liderazgo efectivo para dirigir y motivar equipos multidisciplinarios.

e Comunicacidn asertiva para interactuar con distintos actores internos y
externos, desde el personal administrativo hasta los ciudadanos.

e Toma de decisiones bajo presion, manteniendo la objetividad y siguiendo la
normativa vigente.

e Resolucion de conflictos, actuando de manera imparcial y rapida para
asegurar la continuidad de los procesos.

e Adaptabilidad y flexibilidad, especialmente en contextos de cambio durante
los periodos electorales.

e Orientacion a resultados, con un enfoque en el cumplimiento de los objetivos

estratégicos del CNE.

94



Pensamiento critico y analitico para evaluar los procesos electorales y
administrativos, proponiendo mejoras continuas.

7. Requisitos Académicos y de Experiencia:

Titulo de tercer nivel en Derecho, Ciencias Politicas, Administracion Publica,
Gestion Electoral o areas afines.

Titulo de cuarto nivel (deseable) en areas relacionadas con la gestion pablica
0 electoral.

Experienciaminimade 5 a 7 afios en cargos de direccion o gestién en el sector
publico, preferentemente en el ambito electoral.

Experiencia comprobada en gestion de equipos multidisciplinarios y procesos
de coordinacidn interinstitucional.

Conocimiento préactico de las normas electorales nacionales e internacionales
y su aplicacién a nivel provincial.

Participacion en procesos de evaluacion y auditoria electoral (deseable).

8. Capacidades Especificas:

Capacidad de andlisis para evaluar datos, informes y normativas, facilitando
la toma de decisiones informadas.

Organizacién y planificacion estratégica, especialmente en contextos de alta
presion, como los periodos electorales.

Habilidades avanzadas en tecnologias de la informacion y comunicacion, con
énfasis en sistemas electorales.

Capacidad para gestionar proyectos y supervisar su implementacion desde la
planificacién hasta la finalizacion.

Competencia en gestion de crisis y resolucion de problemas complejos,
garantizando la continuidad de las actividades electorales.
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9. Condiciones de Trabajo:

Disponibilidad para viajar dentro de la provincia de Bolivar y a otras
localidades cuando sea requerido.

Horarios flexibles y disponibilidad para trabajar fuera del horario habitual,
especialmente durante los periodos electorales.

Capacidad para gestionar situaciones de alta presion, como plazos ajustados
y demandas imprevistas durante las elecciones.

Trabajo en equipo constante, tanto con unidades internas del CNE como con
actores externos, como autoridades locales y nacionales.

10

. Indicadores de Desempefio:

Cumplimiento de los cronogramas electorales y de las actividades
administrativas en tiempo y forma.

Nivel de transparencia y legalidad en los procesos electorales bajo su
supervision.

Eficiencia en la utilizacion de los recursos asignados a la delegacion.
Satisfaccion de la ciudadania y actores politicos respecto a la gestion electoral
provincial.

Numero de incidencias resueltas oportunamente y de manera conforme a la

normativa vigente.

11

. Competencias Relacionadas con la Etica y Valores Institucionales:

Transparencia en la gestion de los recursos y procesos electorales.

Lealtad institucional y alineacion con los principios y objetivos del CNE.
Respeto por la normativa electoral y los derechos de los actores involucrados
en el proceso.

Imparcialidad y equidad en la toma de decisiones y la ejecucion de los

procesos.
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e Promocion de los valores de calidad, responsabilidad y probidad en todas sus
acciones.

12. Relaciones Internas y Externas:

Relaciones Internas:

e Coordinacion con el Pleno del CNE, Juntas Electorales Territoriales, y
Unidades Provinciales.

e Interaccién directa con el Coordinador Nacional Técnico de Procesos
Electorales y demas unidades de apoyo técnico y logistico.

Relaciones Externas:

e Representacion ante organismos publicos y privados, como autoridades
locales y provinciales.

e Relacion con organizaciones politicas, sociedad civil y medios de
comunicacion.

e Interaccion con instituciones de seguridad y otras autoridades encargadas de
la logistica y seguridad electoral.
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Perfil del Puesto: Presidente/a de la Junta Electoral

1. Nombre del Cargo:

| Presidente/a de la Junta Electoral

2. Descripcion General del Cargo:

El/La Presidente/a de la Junta Electoral es responsable de la gestion y supervision
de los procesos electorales en su jurisdiccion, asegurando su transparencia,
legalidad y eficiencia. Es la autoridad mé&xima dentro de la Junta Electoral y actta

como representante legal de la misma ante actores internos y externos.

3. Objetivos del Cargo:

Propuesta Cddigo de la Democracia - Ley Orgéanica
Electoral y de Organizaciones Politicas de la
Republica del Ecuador (Modificaciones

hasta 2020)

e Supervisar y coordinar el

proceso electoral en su
jurisdiccion de acuerdo a
la normativa vigente.
Garantizar la
transparencia  en el
proceso de calificacién de
candidaturas, escrutinio y
proclamacion de
resultados.
Asegurar la  correcta
gestion de los recursos
humanos y materiales
asignados.

Fomentar la participacion

ciudadana y asegurar el

La mision del Presidente/a de la Junta Electoral
es dirigir las sesiones de la Junta, asegurando el
cumplimiento de las disposiciones legales y
normativas en los procesos electorales, y
garantizar que los resultados reflejen la voluntad

de los electores en su jurisdiccion.

98




respeto de los derechos

electorales.

4. Responsabilidades y Funciones:

Propuesta

Caddigo de la Democracia - Ley Orgénica
Electoral y de Organizaciones Politicas de la
Republica del Ecuador (Modificaciones hasta

2020)

Presidir las sesiones de la
Junta Electoral.

Calificar candidaturas y
resolver objeciones o0
impugnaciones
electorales.

Supervisar el escrutinio y
proclamacion de
resultados electorales.
Designar y capacitar a los
vocales de las Juntas
Receptoras del Voto en
su jurisdiccion.
Coordinar con
autoridades de seguridad
para  garantizar la
proteccion del proceso

electoral.

Instalacion de la Junta:

El Presidente o Presidenta es designado/a entre
los vocales principales de la Junta Receptora del
Voto. Si esta ausente, otro vocal principal
asumira sus funciones. Si no hay vocales
principales presentes, los suplentes podran
asumir el cargo temporalmente.

Direccion de los Escrutinios:

Dirigir y supervisar los escrutinios una vez que
ha finalizado el sufragio, y asegurar que los
paquetes electorales, actas de escrutinio y
resultados sean enviados de manera adecuada a la
Junta Provincial Electoral.

Garantia del Orden:

Asegurar el orden y la normalidad en los recintos
electorales durante el acto electoral, vigilando
que no se realice proselitismo politico en las
inmediaciones del recinto.

Resolucion de Inconsistencias:

En caso de inconsistencias numéricas en las actas
de escrutinio o ausencia de firmas, la Junta
Electoral puede disponer la verificacidn de votos
0 revision de las actas.

Promocion de la Igualdad:

Garantizar que los procesos electorales se
desarrollen con transparencia y equidad,
promoviendo la igualdad de condiciones en la
participacién de candidatos y partidos politicos.
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Sanciones Administrativas:

Imponer sanciones administrativas cuando se
incumplan las normativas establecidas, conforme
a lo previsto en la ley.

5. Competencias Técnicas:

Dominio del Codigo de la Democracia y demas normativas electorales.
Conocimiento en gestion de procesos electorales, desde la calificacion de
candidaturas hasta el escrutinio de votos.

Habilidad para interpretar normativas y resolver conflictos administrativos.

Manejo adecuado de sistemas de escrutinio y resultados electorales.

6. Competencias Blandas:

Liderazgo para dirigir a los vocales de la Junta Electoral y asegurar un
ambiente de trabajo colaborativo.

Comunicacidn efectiva con actores internos y externos, como vocales,
ciudadanos y organizaciones politicas.

Resolucién de conflictos de manera imparcial y eficiente.

Trabajo bajo presion, especialmente en contextos electorales donde los

tiempos son criticos.

7. Requisitos Académicos y de Experiencia:

Titulo de tercer nivel en Derecho, Ciencias Politicas, Administracion Publica
0 areas relacionadas.

Experiencia minima de 5 afios en cargos de gestion electoral o administracion
publica.

Conocimiento practico de procesos electorales y normativas aplicables.
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8. Capacidades Especificas:

Capacidad de andlisis para interpretar normativas y resolver conflictos en el
ambito electoral.

Organizacién y planificacion para coordinar adecuadamente todas las fases
del proceso electoral.

Habilidad en el manejo de sistemas informaticos relacionados con la gestion

electoral y escrutinio.

9. Condiciones de Trabajo:

Disponibilidad para trabajar fuera de horario durante los procesos electorales.

Capacidad para viajar dentro de la jurisdiccion asignada, cuando sea

necesario.

Trabajo bajo presion en contextos criticos durante las jornadas electorales.

10. Indicadores de Desempefio:

Cumplimiento de los plazos establecidos para la proclamacion de resultados
electorales.

Transparencia y legalidad en las decisiones adoptadas por la Junta Electoral.

Eficiencia en la gestion de recursos asignados para la operacion de la Junta.

11. Competencias Relacionadas con la Eticay Valores Institucionales:

Etica e integridad en la gestion del proceso electoral.
Lealtad institucional con los valores y principios del CNE.

Transparencia y equidad en la gestion y toma de decisiones.

12. Relaciones Internas y Externas:

Relaciones Internas:
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Coordinacion con vocales de la Junta Electoral, personal administrativo y el

Consejo Nacional Electoral.

Relaciones Externas:

Interaccion con autoridades de seguridad,

candidatos y observadores electorales.

organizaciones politicas,
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Perfil del Puesto: Vocal de la Junta Electoral

1. Nombre del Cargo:

| Vocal de la Junta Electoral

2. Descripcion General del Cargo:

de las normativas electorales.

El/La Vocal de la Junta Electoral forma parte del equipo responsable de coordinar
y garantizar la transparencia y legalidad del proceso electoral en su jurisdiccion.
Los vocales colaboran en la calificacion de candidaturas, supervision del

escrutinio y proclamacion de resultados, ademés de garantizar el cumplimiento

3. Objetivos del Cargo:

Propuesta

Cddigo de la Democracia - Ley Orgénica
Electoral y de Organizaciones Politicas de la
Republica del Ecuador (Modificaciones
hasta 2020)

Garantizar la legalidad vy

transparencia en el proceso
electoral, supervisando todas las
etapas desde la calificacion de
candidaturas hasta la
proclamacion de resultados.

Colaborar en la proclamacion de
los resultados electorales y en la
resolucion de impugnaciones y
objeciones administrativas.

Supervisar la conformacion y
funcionamiento de las Juntas
Receptoras del Voto dentro de la

jurisdiccion.

La mision de los vocales de la Junta Electoral es
participar en la organizacién, direccion y
supervision de los procesos electorales,
asegurando el cumplimiento de las normativas y
procedimientos establecidos, asi como la
transparencia y legitimidad en los procesos de

escrutinio y proclamacion de resultados.
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4. Responsabilidades y Funciones:

Propuesta Cadigo de la Democracia - Ley Organica
Electoral y de Organizaciones Politicas de la
Republica del Ecuador (Modificaciones hasta
2020)
Calificar  candidaturas vy

resolver objeciones e

impugnaciones  presentadas
durante el proceso electoral.
Supervisar el escrutinio y la
proclamacion de resultados
oficiales de los procesos
electorales.
Garantizar la legalidad vy
transparencia en cada fase del
proceso electoral.

Colaborar en la designacién y
capacitacion de los vocales de
las Juntas Receptoras del
Voto.

Coordinar con las autoridades
para asegurar la seguridad y el
las

normal desarrollo de

votaciones.

Levantar actas de instalacion y escrutinio.

Los vocales deberan encargarse de levantar las
actas correspondientes al proceso de instalacion y
escrutinio de la Junta Receptora del Voto.

Entrega de papeletas y certificados de votacion.

Los vocales deben entregar a los electores las
de
correspondientes, asegurandose de que el proceso

papeletas votacion 'y los certificados

se realice de manera ordenada y conforme a la ley.
Realizar los escrutinios.

Los vocales son responsables de efectuar el

escrutinio de votos una vez finalizado el sufragio.
Remision de las actas.

Remitir a la Junta Provincial Electoral las urnas,
paquetes y actas de escrutinio, asegurando que
estén protegidos adecuadamente por la Fuerza

Publica.
Cuidar de la firma de actas.

Asegurarse de que las actas de instalacion y de
escrutinio lleven las firmas del Presidente y del

Secretario de la Junta.
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Facilitacion de tareas a observadores.

Los vocales deben facilitar la labor de los

observadores electorales oficialmente acreditados.
Participar en actividades de capacitacion.

Los vocales tienen la responsabilidad de asistir de
manera obligatoria a las actividades de
capacitacion programadas por el Consejo Nacional
Electoral, y en caso de incumplimiento, se les

impondra una multa.

5. Competencias Técnicas:

Conocimiento detallado de la Ley Organica Electoral y del Cédigo de la

Democracia.

Experiencia en gestion de procesos electorales y capacidad para calificar
candidaturas y resolver conflictos administrativos.

Manejo de sistemas de escrutinio y resultados electorales.

6. Competencias Blandas:

Liderazgo para coordinar el equipo de vocales y asegurar la correcta
implementacién de los procedimientos.

Comunicacidn efectiva con actores politicos, ciudadania y otros vocales.
Resolucion de conflictos de manera imparcial y efectiva.

Trabajo bajo presion y cumplimiento de plazos en periodos electorales.

7. Requisitos Académicos y de Experiencia:

Titulo de tercer nivel en Derecho, Ciencias Politicas, Administracion Publica

u otras areas afines.
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e Experiencia minima de 2 a 3 afios en areas relacionadas con la administracion
publica o electoral.
e Conocimiento practico de normativas electorales y manejo de procesos

administrativos.

8. Capacidades Especificas:

e Capacidad analitica para interpretar las normativas y procedimientos
relacionados con el escrutinio y calificacion de candidaturas.

e Habilidades organizativas para gestionar la supervision del proceso electoral
y la administracién de recursos.

e Manejo adecuado de sistemas informéticos relacionados con el proceso

electoral.

9. Condiciones de Trabajo:

e Disponibilidad para trabajar fuera de horario durante las jornadas electorales
y en la resolucion de objeciones e impugnaciones.

e Capacidad para viajar dentro de la jurisdiccion asignada cuando sea
necesario.

e Trabajo bajo presidn en contextos electorales criticos y durante la jornada

electoral.

10. Indicadores de Desempefio:

e Cumplimiento de plazos en el escrutinio y proclamacién de resultados
electorales.
e Transparenciay legalidad en las decisiones y gestiones realizadas.

e Eficiencia en la gestion de recursos asignados a la Junta Electoral.
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11. Competencias Relacionadas con la Etica y Valores Institucionales:

e Transparencia y ética en la toma de decisiones y el manejo del proceso
electoral.

e Lealtad institucional con los principios y objetivos del Consejo Nacional
Electoral.

e Imparcialidad y equidad en la gestion del proceso electoral.

12. Relaciones Internas y Externas:

Internas:

e Coordinacion con otros vocales, personal administrativo y el Consejo
Nacional Electoral.

Externas:

e Interaccion con autoridades locales, candidatos y observadores electorales
acreditados.
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Procesos Adjetivos de Asesoria

Perfil del Puesto: Coordinador/a Provincial de Planificacion

1. Nombre del Cargo:

| Coordinador/a Provincial de Gestion Estratégica y Planificacion

2. Descripcion General del Cargo:

El/La Coordinador/a Provincial de Planificacién es responsable de coordinar la
planificacion estratégica y operativa en la Delegacion Provincial del Consejo
Nacional Electoral (CNE). Este cargo implica la formulacion, evaluacién y
ejecucidn de planes, programas y proyectos en el ambito provincial, asegurando

la alineacion con las directrices institucionales y legales.

3. Objetivos del Cargo:

ejecucion de la planificacion

institucional a nivel provincial,

asegurando la coherencia con

los planes estratégicos y
operativos del CNE.

e Supervisar la formulacion y
evaluacion de  proyectos

estratégicos 'y  programas
operativos en la Delegacion
Provincial.

e Asegurar el cumplimiento de

las politicas institucionales

Propuesta Estatuto Organico por Procesos del
Consejo Nacional Electoral (Resolucion
PLE-CNE-1-1-8-2020, Registro Oficial
Edicion Especial N° 929 del 27 de agosto
de 2020)

e Garantizar la correcta

Coordinar la planificacion, gestién y

evaluacion de las estrategias
institucionales, mediante el asesoramiento
en el andlisis integral y el direccionamiento
estratégico, alineado a la normativa legal
través del

vigente, a mejoramiento

continuo.
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relacionadas con la gestion y

evaluacion de procesos.

4. Responsabilidades y Funciones:

Propuesta

Estatuto Organico por Procesos del
Consejo Nacional Electoral
(Resolucién PLE-CNE-1-1-8-2020,
Registro Oficial Edicion Especial N°
929 del 27 de agosto de 2020)

e Proponer, desarrollar y evaluar
planes estratégicos y operativos
en coordinacion con las unidades
provinciales.

e Supervisar la ejecucion de la
Planificacion Operativa Anual
(POA) y la Planificacion
Operativa Electoral (POE) en el
ambito provincial.

e Coordinar la elaboracion del
informe de rendicion de cuentas
y otros informes periddicos de
planificacion.

e Gestionar la formulacion vy
evaluacion de proyectos
institucionales relacionados con
el gasto corriente y la inversion a
nivel provincial.

e Dirigir la implementacion y
control del Sistema de Gestion de
la Calidad en la Delegacion

Provincial.

a) Proponer, desarrollar y evaluar planes,
programas, proyectos, politicas,
procedimientos, protocolos e indicadores

en los procesos de su competencia.

b) Coordinar, formular y ejecutar
convenios interinstitucionales,
articulados  con la  Planificacion

Institucional.

c) Coordinar la elaboracion del informe
anual de rendicion de cuentas de

conformidad con la ley.

d) Coordinar la elaboracion, gestion y
evaluacion de la Planificacion Estratégica

Institucional.

e) Coordinar la elaboracion de la

Planificacion Operativa Anual.

f) Coordinar la elaboracion de la

Planificacion Operativa Electoral.

g) Definir los lineamientos estratégicos y

operativos relacionados con los procesos
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de planificacion, inversion, pre-inversion

0 cooperacion.

h) Coordinar la formulacién, viabilidad,
seguimiento 'y evaluacion de los
proyectos institucionales de gasto

corriente y de inversion.

i) Coordinar la implementacion y control

del Sistema de Gestién de la Calidad.

j) Coordinar la identificacion de mejoras
en los servicios internos y externos que

brinda el Consejo Nacional Electoral.

k) Coordinar la evaluacion de la gestion
por procesos de las unidades del Consejo
Nacional Electoral.

I) Coordinar institucionalmente las
acciones que fortalezcan lascompetencias

de la unidad.

m) Ejercer las atribuciones que sean

delegadas por la autoridad competente

5. Competencias Técnicas:

Conocimiento avanzado de planificacion estratégica y operativa en el ambito

publico.
Dominio de

institucionales.

la gestion de proyectos y evaluacién de resultados

Habilidad para formular y ejecutar convenios interinstitucionales.
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Experiencia en el manejo de sistemas de gestion de la calidad y mejora

continua.

6. Competencias Blandas:

Liderazgo para coordinar el equipo de planificacion y asegurar la alineacion
con los objetivos institucionales.

Comunicacién efectiva para la coordinacion con diversas unidades internas y
actores externos.

Resolucidn de conflictos en la gestion de proyectos y evaluacion de procesos.
Orientacion a resultados y capacidad para trabajar bajo presion y cumplir

plazos establecidos.

7. Requisitos Académicos y de Experiencia:

Titulo de tercer nivel en Administracion Publica, Economia, Ingenieria
Industrial, o areas afines.

Experiencia minima de 3 a 5 afios en planificacion institucional o gestion de
proyectos.

Conocimiento préctico en evaluacion y gestion de procesos de planificacion

en el sector publico.

8. Capacidades Especificas:

Capacidad de andlisis para interpretar datos y generar informes de gestion y
evaluacion.

Habilidades organizativas para coordinar el desarrollo de planes operativos a
nivel provincial.

Manejo adecuado de herramientas informaticas de gestion de proyectos y
control de calidad.
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9. Condiciones de Trabajo:

Disponibilidad para trabajar fuera de horario durante la elaboracion de planes
y proyectos, y en periodos criticos de evaluacion.

Capacidad para viajar dentro de la provincia para coordinar la
implementacién de los proyectos en terreno.

10. Indicadores de Desempefio:

Cumplimiento de plazos en la entrega de informes y planes operativos.
Eficiencia en la ejecucion de los proyectos planificados y el uso de los
recursos asignados.

Satisfaccion de las unidades provinciales respecto al apoyo brindado por la

Coordinacion de Planificacion.

11. Competencias Relacionadas con la Eticay Valores Institucionales:

Transparencia y ética en la formulacién y ejecucién de los proyectos
provinciales.

Lealtad institucional hacia los principios del CNE.

Compromiso con la mejora continua y la excelencia en la gestion de la

planificacion.

12. Relaciones Internas y Externas:

Internas:

Coordinacion con otras unidades provinciales, el equipo de planificaciéon y
las direcciones nacionales del CNE.

Externas:

Interaccion con autoridades locales, instituciones publicas y actores

involucrados en los proyectos provinciales.
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Perfil del Puesto: Asesor/a Juridico/a Provincial

1. Nombre del Cargo:

| Asesor/a Juridico/a Provincial

2. Descripcion General del Cargo:

en el ambito provincial.

El/La Asesor/a Juridico/a Provincial es responsable de proporcionar asesoria
legal en materia electoral, administrativa y contractual a las autoridades y
unidades de la Delegacion Provincial del Consejo Nacional Electoral (CNE),
garantizando el cumplimiento de las normativas vigentes. Ademas, participa en

la revision de contratos y en la representacion judicial y administrativa del CNE

3. Objetivos del Cargo:

integral a las autoridades vy
CNE a nivel

asegurando  la

unidades del

provincial,

correcta interpretacion y

aplicaciéon de la normativa
electoral y administrativa.

e Garantizar el patrocinio legal en
procesos judiciales y

administrativos en los que el

CNE sea parte.
e Velar por el cumplimiento
normativo en todos los

Propuesta Estatuto Orgénico por Procesos del
Consejo Nacional Electoral, Resolucion
PLE-CNE-1-1-8-2020 (Registro Oficial
Edicion Especial N° 929 del 27 de agosto
de 2020)

e Brindar asesoria  juridica

Brindar asesoria legal en materia electoral,
contractual a las
del

la Delegacion

administrativa y
autoridades y unidades Consejo
Nacional Electoral en
Provincial, asegurando el cumplimiento de
la normativa vigente y proporcionando
seguridad juridica a las decisiones vy

acciones institucionales.
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procedimientos contractuales y

administrativos del CNE.

4. Responsabilidades y Funciones:

Propuesta

Estatuto Organico por Procesos del
Consejo Nacional Electoral,
Resolucion PLE-CNE-1-1-8-2020
(Registro Oficial Edicion Especial N°
929 del 27 de agosto de 2020)

e Revisar y emitir informes legales
sobre contratos, convenios y otros
documentos relacionados con la
gestion administrativa del CNE
en el ambito provincial.

e Asesorar en laaplicacion de laLey
de Contratacion Publica y otras
normativas aplicables en el
ambito electoral.

e Patrocinar al CNE en procesos
judiciales y administrativos en su
jurisdiccion.

e Coordinar la  actualizacién
normativa, asegurando que todo
el personal esté informado sobre
nuevas leyes, resoluciones vy
reglamentos aplicables.

e Elaborar y presentar informes
juridicos sobre la correcta
aplicaciéon de las normativas
relacionadas con los procesos
electorales en el ambito

provincial.

a) Revisar y emitir informes sobre la
legalidad de contratos, convenios y
criterios juridicos de la Delegacion

Provincial.

b) Proporcionar informes concernientes
a la aplicacion de la Ley de Contratacion

Publica en el &mbito provincial.

c) Socializar y actualizar leyes,
reglamentos,  ordenanzas, = normas,
resoluciones, procedimientos y
disposiciones juridicas relacionadas con

la Delegacién Provincial.

d) Patrocinar judicial y
administrativamente al ConsejoNacional
Electoral en los procesos en que sea

parte, en el ambito provincial.

e) Registrar y realizar el seguimiento de
demandas y juicios en el ambito

provincial.

114




f) Coordinar la asesoria juridica para el
cumplimiento de las normativas
aplicables a los procesos electorales y

administrativos.

g) Coordinar institucionalmente las
acciones que fortalezcan las
competencias legales y normativas de la

unidad.

h) Gestionar las demas atribuciones y
responsabilidades que le sean asignadas

por la autoridad competente

5. Competencias Técnicas:

e Conocimiento profundo de la Ley Organica Electoral y del Cédigo de la
Democracia.

e Experiencia en asesoria legal en procesos contractuales y administrativos.

e Capacidad para gestionar y patrocinar procesos judiciales y administrativos
en materia electoral.

e Habilidad para interpretar normativas legales relacionadas con la funcion
electoral y la contratacion publica.

6. Competencias Blandas:

e Capacidad de anélisis juridico para la correcta interpretacién y aplicacion de
normativas.

e Comunicacion efectiva para asesorar a las autoridades y personal del CNE en
materia legal.

¢ Resolucion de conflictos legales en el &ambito administrativo y electoral.

e Orientacion a resultados y cumplimiento de plazos para la emision de
informes y dictamenes.
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7. Requisitos Académicos y de Experiencia:

Titulo de tercer nivel en Derecho, Ciencias Juridicas o afines.

Experiencia minima de 3 a 5 afios en asesoria juridica, preferentemente en el
ambito publico o electoral.

Conocimiento practico de la Ley de Contratacion Publica y normativas
relacionadas con la funcion electoral.

8. Capacidades Especificas:

Capacidad analitica para interpretar leyes y normativas aplicables al &mbito
electoral.

Habilidades de organizacion y planificacion para gestionar maltiples
procesos judiciales y administrativos.

Dominio de herramientas legales y software especializado para la gestién de
causas y la emision de informes juridicos.

9. Condiciones de Trabajo:

Disponibilidad para trabajar fuera de horario en momentos criticos del
proceso electoral o en situaciones de litigio.

Capacidad para viajar dentro de la provincia seguin sea necesario para
comparecer en procesos judiciales o administrativos.

10. Indicadores de Desempefio:

Cumplimiento de plazos en la emision de informes y dictdmenes juridicos.
Eficacia en la representacion legal del CNE en los procesos judiciales y

administrativos.

Satisfaccion de las unidades provinciales respecto a la asesoria juridica
recibida.
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11. Competencias Relacionadas con la Eticay Valores Institucionales:

e FEtica e integridad en el ejercicio de la asesoria legal y la representacion del
CNE.

e Transparencia en todos los procedimientos legales y administrativos.

e Lealtad institucional a los valores y principios del Consejo Nacional
Electoral.

12. Relaciones Internas y Externas:

Internas:

e Coordinacion con otras unidades administrativas y directivas del CNE, asi
como con los equipos de contratacion y planificacion.

Externas:

e Interaccion con autoridades judiciales, proveedores y otros actores

relacionados con los procesos contractuales y litigios.
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Procesos Adjetivos de Apoyo

Perfil del Puesto: Coordinador/a Administrativo/a Provincial

1. Nombre del Cargo:

| Coordinador/a Administrativo/a Provincial

2. Descripcion General del Cargo:

El/La Coordinador/a Administrativo/a Provincial es responsable de la gestion y
supervision de las operaciones administrativas de la Delegacion Provincial del
Consejo Nacional Electoral (CNE). Este puesto se encarga de asegurar la correcta
administracion de bienes, servicios, adquisiciones y contratos, garantizando el

cumplimiento de los procesos normativos y la optimizacion de recursos.

3. Objetivos del Cargo:

Propuesta

Estatuto Orgéanico por Procesos del Consejo
Nacional Electoral (Resolucion PLE-CNE-1-
1-8-2020, Registro Oficial Edicion Especial
N° 929 del 27 de agosto de 2020)

e Asegurar una gestion
eficiente de los recursos
administrativos en la
Delegacion Provincial.

e Supervisar y controlar las
adquisiciones, la
administracion de bienesy
servicios, y los procesos
contractuales de la
Delegacion.

e Cumplir con los
lineamientos normativos y

directrices  establecidas

Coordinar los procesos administrativos,
financieros y de talento humano, a través de la
planificacion, control y evaluacién de los
requerimientos de los procesos gobernantes,
sustantivos, adjetivos y desconcentrados,
relacionados con servicios, recursos y talento
humano, que facilite el cumplimiento de los

objetivos institucionales.
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por el CNE en la

administracion provincial.

4. Responsabilidades y Funciones:

Propuesta

Estatuto Organico por Procesos del
Consejo Nacional Electoral (Resolucion
PLE-CNE-1-1-8-2020, Registro Oficial
Edicidn Especial N° 929 del 27 de agosto
de 2020)

e Elaborar y supervisar el plan
anual de contrataciones y
adquisiciones de la
Delegacion Provincial.

e Gestionar el control de bienes
inmuebles y muebles,
incluyendo vehiculos y su
mantenimiento.

e Supervisar el cumplimiento
de contratos y adquisiciones,
garantizando el  control
presupuestario.

e Liderar los procesos de
compra y servicios, siguiendo
la normativa vigente de
contratacion publica.

e Administrar la logistica de
bienes y servicios, asegurando
que los recursos  sean

utilizados de manera eficiente.

a) Coordinar la elaboracion y el control de
planes, programas, proyectos, manuales,
instructivos, procedimientos y protocolos en
el ambito administrativo, financiero y de
talento humano.
b) Coordinar y controlar las actividades
administrativas, financieras y de talento
humano de la institucion conforme a las
politicas y normativas vigentes.
c) Coordinar la provision y administracién
de bienes, servicios, obras, transporte e
infraestructura.

d) Administrar y controlar el presupuesto
financiero institucional, cumpliendo con la
normativa legal aplicable.
e) Coordinar el desarrollo organizacional, la
capacitacion, ingreso y administracion delos
servidores, asi como la salud ocupacional.
f) Brindar asistencia técnica en temas
administrativos, financieros y de talento
humano para usuarios internos y externos.

g) Autorizar los gastos previstos en el
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presupuesto de acuerdo con las resoluciones
de la autoridad competente.
h) Fomentar el desarrollo e implementacion
de buenas practicas de innovacion y cultura
organizacional en  gestion  publica.
i) Dirigir el fortalecimiento de los valores
institucionales.

j) Coordinar institucionalmente las acciones
que fortalezcan las competencias de la
unidad.

K) Ejercer las atribuciones que sean

delegadas por la autoridad competente.

5. Competencias Técnicas:

Conocimiento profundo de la Ley Orgéanica del Sistema Nacional de
Contratacion Pablica.

Habilidad en la gestidn de recursos administrativos y financieros en el ambito
publico.

Manejo de sistemas de control y administracion de inventarios.

Capacidad para gestionar y supervisar contratos y adquisiciones.

6. Competencias Blandas:

Liderazgo para coordinar equipos administrativos y asegurar la eficiencia de

los procesos.

Organizacion y planificacion en la gestion de recursos y cronogramas.
Capacidad de resolucion de conflictos relacionados con la administracion de
bienes y servicios.

Comunicacion efectiva para interactuar con proveedores y personal de la
Delegacion.
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7. Requisitos Académicos y de Experiencia:

e Titulo de tercer nivel en Administracion de Empresas, Ingenieria Comercial,
Economia o afines.

e Experiencia minima de 3 a 5 afios en gestion administrativa, adquisiciones y
contratacion publica.

e Conocimiento practico en gestion de inventarios y control administrativo.

8. Capacidades Especificas:

e Capacidad de analisis para interpretar normativas administrativas y de
contratacion publica.

e Habilidad en organizacion y planificacion de adquisiciones y manejo de
bienes.

e Conocimiento avanzado en herramientas tecnologicas de control de

inventarios y administracion.

9. Condiciones de Trabajo:

e Disponibilidad para trabajar fuera de horario en momentos criticos de
adquisiciones o0 mantenimiento.

e Capacidad para viajar dentro de la provincia para la supervision de bienes y
servicios.

10. Indicadores de Desempefio:

e Cumplimiento de plazos en la ejecucidn de contratos y adquisiciones.

e Eficiencia en la administracion de recursos asignados a la Delegacion
Provincial.

e Satisfaccién en la gestion de bienes y servicios de la Delegacion.
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11. Competencias Relacionadas con la Etica y Valores Institucionales:

e Transparenciay ética en los procesos de adquisicion y contratacion. Lealtad
institucional a los valores del CNE.Cumplimiento de principios
de responsabilidad en la administracion publica.

12. Relaciones Internas y Externas:

Internas:

e Coordinacion con otras areas administrativas, financieras y juridicas de la

Delegacion Provincial.
Externas:

e Interaccion con proveedores, contratistas y autoridades de control de bienes
Yy servicios.
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Perfil del Puesto: Coordinador/a Financiero/a Provincial

1. Nombre del Cargo:

| Coordinador/a Provincial Financiero/a

2. Descripcion General del Cargo:

El/La Coordinador/a Provincial Financiero/a es responsable de la planificacion,
administracion y control de los recursos financieros en la Delegacion Provincial
del Consejo Nacional Electoral (CNE). Su rol es garantizar el manejo eficiente
de los presupuestos, la ejecucion contable y la correcta administracion de los

recursos conforme a las normativas vigentes.

3. Objetivos del Cargo:

Propuesta

Estatuto Organico por Procesos del
Consejo Nacional Electoral (Resolucion
PLE-CNE-1-1-8-2020, Registro Oficial
Edicidn Especial N° 929 del 27 de agosto
de 2020)

e Garantizar la administracion

eficiente de los recursos

financieros asignados a la
Delegacion Provincial,
conforme a la normativa del

CNE.
e Supervisar la ejecucion
presupuestaria y las operaciones
contables, asegurando la
optimizacion y transparencia en
el uso de los recursos publicos.
e Asegurar el cumplimiento de la

normativa financieray tributaria

Coordinar la gestion financiera a nivel
provincial, asegurando el cumplimiento de
las normativas legales, optimizando el uso
de los recursos econdmicos y garantizando
una adecuada planificacion y ejecucién

presupuestaria.
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en todas las transacciones y

actividades de la Delegacion.

4. Responsabilidades y Funciones:

Propuesta

Estatuto Orgénico por Procesos del
Consejo Nacional Electoral
(Resolucién  PLE-CNE-1-1-8-2020,
Registro Oficial Edicion Especial N°
929 del 27 de agosto de 2020)

e Elaborar y ejecutar el plan de
gestion financiera y presupuestaria
a nivel provincial.

e Supervisar la gestion contable de la
Delegacion, incluyendo el registro
de operaciones contables y la
presentacion de declaraciones
tributarias.

e Controlar la liquidacién de fondos
y transferencias presupuestarias,
asi como el seguimiento a las
modificaciones presupuestarias.

relacion

e Gestionar la con

proveedores y la liquidacion de

contratos de obras, bienes y
Servicios.
e Emitir informes financieros de

control interno y de ejecucion
presupuestaria.
e Coordinar las  conciliaciones
bancarias y el registro de pagos a

terceros.

a) Gestionar la elaboracion de la
proforma presupuestaria provincial.
b)  Coordinar la  certificacion
presupuestaria para la ejecucién de
procesos administrativos y operativos.
c) Administrar el presupuesto asignado,
garantizando su correcta ejecucion y
registro contable.
d) Coordinar la gestién contable y
financiera en cumplimiento de las
normas vigentes.
e) Garantizar el cumplimiento de las
obligaciones tributarias y presentacion
de anexos transaccionales en el ambito
provincial.

f) Supervisar la recaudacién de ingresos
y el pago de obligaciones en el &mbito
provincial.

g) Gestionar la conciliacién bancaria de
los fondos provinciales.
h) Coordinar la liquidacion de viaticos,
anticipos y contratos de servicios y

obras.

124




i) Coordinar la elaboracion de informes
de ejecucion presupuestaria yfinanciera
de la Delegacion Provincial.

J) Gestionar el cumplimiento de la
normativa legal y financiera aplicable.
K) Ejercer las demas atribuciones que le
sean delegadas por la autoridad

competente

5. Competencias Técnicas:

e Conocimiento avanzado de la normativa financiera publica y la Ley de
Contratacion Pablica.

e Habilidad en la gestion de presupuestos y control financiero en el sector
publico.

e Dominio en el manejo de software contable y financiero aplicable a la
administracion publica.

e Capacidad para gestionar informes financieros y auditorias internas.

6. Competencias Blandas:

e Liderazgo para coordinar el equipo financiero provincial y garantizar la
correcta ejecucion de los procedimientos.

e Comunicacion efectiva para coordinar con las distintas areas de la Delegacién
y con proveedores.

e Resolucion de problemas y toma de decisiones bajo presion, especialmente
durante la ejecucion presupuestaria.

e Orientacion a resultados y cumplimiento estricto de plazos en la gestion

financiera.

7. Requisitos Académicos y de Experiencia:

e Titulo de tercer nivel en Finanzas, Economia, Contabilidad o &reas afines.
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e Experiencia minima de 3 a 5 afios en gestion financiera, contabilidad pablica
y manejo de presupuestos.

e Conocimiento préctico de gestion tributaria y auditoria en el sector publico.

8. Capacidades Especificas:

e Capacidad analitica para interpretar y gestionar informes financieros y
presupuestarios.

e Habilidad en el manejo de sistemas financieros y herramientas tecnolégicas
para la administracion publica.

e Dominio en la gestion de presupuestos y control contable en instituciones

publicas.

9. Condiciones de Trabajo:

e Disponibilidad para trabajar fuera de horario durante la elaboracion de
presupuestos y en periodos criticos de cierre financiero.

e Capacidad para viajar dentro de la provincia cuando sea necesario para
supervisar operaciones financieras o coordinar con otras delegaciones.

10. Indicadores de Desempefio:

e Cumplimiento de plazos en la ejecucion de presupuestos y presentacion de
informes financieros.

e Eficiencia en la administracién de recursos asignados a la Delegacion
Provincial.

e Satisfaccion en la gestion de fondos y control financiero dentro de la
Delegacion.

11. Competencias Relacionadas con la Etica y Valores Institucionales:

e Transparenciay ética en el manejo de fondos publicos y presupuestos.

e [ ealtad institucional hacia los valores del CNE.
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e Cumplimiento estricto de los principios de responsabilidad y rendicion de

cuentas.

12. Relaciones Internas y Externas:

Internas:

e Coordinacion con el equipo financiero y otras areas administrativas, de

planificacion y control de la Delegacion.
Externas:

¢ Interaccion con proveedores, autoridades de control y entidades financieras.
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Perfil del Puesto: Coordinador/a de Talento Humano Provincial

1. Nombre del Cargo:

| Coordinador/a Provincial de Talento Humano

2. Descripcion General del Cargo:

El/La Coordinador/a Provincial de Talento Humano es responsable de la
planificacién, gestion y control del personal en la Delegacion Provincial del
Consejo Nacional Electoral (CNE). El puesto asegura la correcta administracion
de los subsistemas de talento humano, incluyendo la planificacion del personal,
evaluacion del desempefio, seleccion, vinculacién y desvinculacion de

servidores, asi como el bienestar laboral y la cultura organizacional.

3. Objetivos del Cargo:

e Asegurar la gestion eficiente del talento humano en la Delegacion Provincial,
cumpliendo con las politicas y normativas del CNE.
e Supervisar los procesos de seleccion, capacitacion y evaluacion del personal.

e Fomentar un clima laboral positivo y alineado a los valores institucionales.

4. Responsabilidades y Funciones:

e Coordinar la ejecucion del Subsistema de Planificacién del Talento Humano
en el ambito provincial.

e Supervisar la seleccién, vinculacién y desvinculacion del personal,
asegurando que los procesos se realicen conforme a la normativa.

e Monitorear y gestionar la evaluacion del desempefio de los servidores de la
Delegacion Provincial.

e Administrar los movimientos de personal, incluyendo traslados, cambios
administrativos, comisiones de servicios y licencias.

e Supervisar lanéminay el control de asistencia de los servidores provinciales.
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Implementar politicas de bienestar social y salud ocupacional a nivel
provincial.

5. Competencias Técnicas:

Conocimiento avanzado de la gestion de talento humano en el sector publico.
Manejo de sistemas de gestion de recursos humanos y administracion de
nominas.

Habilidad en evaluacion del desempefio y gestion de procesos de seleccion y
desvinculacion.

Conocimiento de la legislacion laboral ecuatoriana aplicable al sector
publico.

6. Competencias Blandas:

Liderazgo para coordinar el equipo de talento humano y fomentar un
ambiente laboral positivo.

Comunicacién efectiva para interactuar con los servidores y las autoridades
provinciales.

Capacidad para resolver conflictos laborales y gestionar el clima
organizacional.

Orientacidn a resultados y capacidad para cumplir con los plazos establecidos
en los procesos de gestion de talento.

7. Requisitos Académicos y de Experiencia:

Titulo de tercer nivel en Psicologia Organizacional, Administracion de
Empresas, o afines.

Experiencia minima de 3 a 5 afios en gestion de talento humano,
preferentemente en el sector publico.

Conocimiento de herramientas y software de gestion de talento humano.
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8. Capacidades Especificas:

Capacidad de andlisis para gestionar los procesos de evaluacion del
desempefio y seleccion de personal.

Habilidad en organizacion y planificacion de los movimientos de personal y
control de asistencia.

Conocimiento practico en la administracion de sistemas de némina y control
de recursos humanos.

9. Condiciones de Trabajo:

Disponibilidad para trabajar fuera de horario en momentos criticos de
planificacién y seleccion de personal.

Capacidad para viajar dentro de la provincia si es necesario para supervisar
los procesos de talento humano en otras sedes.

10. Indicadores de Desempefio:

Cumplimiento de plazos en la ejecucion de procesos de seleccion y
evaluacion del personal.

Satisfaccion de los servidores respecto al clima laboral y los procesos de
bienestar implementados.

Eficiencia en la gestion de landmina y control de asistencia de los servidores.

11. Competencias Relacionadas con la Etica y Valores Institucionales:

Transparenciay ética en la gestion de los recursos humanos de la Delegacion.
Lealtad institucional hacia los principios y valores del CNE.

Compromiso con la mejora continua y el desarrollo del talento humano a
nivel provincial.
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12. Relaciones Internas y Externas:

Internas:

e Coordinacion con las demas areas administrativas y operativas de la

Delegacion Provincial.
Externas:

e Interaccion con entidades como el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social
(IESS) y otras instituciones relacionadas a la gestion de talento humano.
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Procesos Sustantivos

Perfil del Puesto: Coordinador/a de Procesos ElectoralesProvincial

1. Nombre del Cargo:

| Coordinador/a Provincial de Procesos Electorales

2. Descripcion General del Cargo:

electores.

El/La Coordinador/a Provincial de Procesos Electorales es responsable de
gestionar y coordinar los procesos electorales en el ambito provincial,
garantizando el cumplimiento de la normativa electoral y la correcta ejecucion de
las actividades relacionadas con el sufragio. Su funcion es asegurar que los

procesos electorales sean transparentes, eficientes y reflejen la voluntad de los

3. Objetivos del Cargo:

Propuesta

Estatuto Organico por Procesos del
Consejo Nacional Electoral
(Resolucién PLE-CNE-1-1-8-2020,
Registro Oficial Edicion Especial N°
929 del 27 de agosto de 2020)

procesos

normativa electoral.

e Supervisar la logistica

votacion estén correctamente

equipados.

e Coordinar la ejecucion de los
electorales a nivel
provincial, asegurando que estos

se desarrollen de acuerdo a la

distribucién del material electoral

para garantizar que los centros de

Gestionar los procesos electorales a nivel
provincial, mediante la implementacién
de mecanismos que permitan garantizar
el pleno ejercicio del sufragio para
asegurar el cumplimiento de la voluntad

de los electores en su jurisdiccion.
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e Asegurar la correcta
del

Electoral, actualizando los datos

implementaciéon Registro
de los votantes y facilitando el
proceso de votacion para todos los

ciudadanos habilitados.

4. Responsabilidades y Funciones:

Propuesta

Estatuto Organico por Procesos del
Consejo Nacional Electoral
(Resolucién  PLE-CNE-1-1-8-2020,
Registro Oficial Edicion Especial N°
929 del 27 de agosto de 2020)

e Coordinar la ejecucion de politicas,

reglamentos, procedimientos e
instrumentos técnicos emitidos por
el Pleno del Consejo Nacional
(CNE)

establecidos por la ley.

Electoral y  otros

e Gestionar la elaboracion vy
actualizacion del registro electoral
en el ambito provincial.

e Dirigir la distribucion del material
electoral y coordinar la logistica
para asegurar el adecuado
funcionamiento de los centros de
votacion.

e Coordinar la capacitacion de los
actores electorales, incluidos los
miembros de las juntas receptoras
del voto, en el ambito provincial.

e Supervisar la implementacion de

los recintos de procesamiento de

a) Coordinar la ejecucién de politicas,
reglamentos, procedimientos,
instrumentos técnicos e indicadores de
gestion emitidos por el Pleno del
Consejo Nacional Electoral y otros
establecidos en la ley.

b) Coordinar la ejecucién de procesos
electorales internos, en otras instancias
publicas o privadas de acuerdo a la
normativa legal vigente en el ambito
provincial.

c) Gestionar la elaboracién vy
actualizacion del registro electoral en el
ambito provincial.
d) Dirigir la actualizacion de la base de
datos de cambios de domicilio de
ciudadanos habilitados para votar en el
ambito provincial.

e) Proponer la creacion de zonas
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resultados y velar por la seguridad
en el proceso electoral.

Gestionar planes de contingencia y
actuar en la recuperacion o

destruccién de material sobrante.

electorales urbanas, rurales y recintos
electorales en el ambito provincial.
f) Dirigir la base actualizada de datos
georreferénciales y alfanuméricos en el
ambito provincial.
g) Dirigir la distribucion del paquete
electoral en el ambito provincial.
h) Gestionar la implementacion de
sefialética para los recintos electorales
y su distribuciébn en el ambito
provincial.

i) Coordinar la ejecucion del plan para
la recuperacion, baja y/o destruccion
del material sobrante e indumentaria en
el dmbito provincial.

j) Coordinar la capacitacion de actores
electorales en el dmbito provincial en
base a metodologias establecidas.
k) Coordinar la implementacién y
funcionamiento de los Recintos de
Procesamiento de Resultados en el
ambito provincial.
I) Dirigir la asistencia técnica de los
procesos electorales a las
organizaciones sociales e instituciones
publicas y privadas en el ambito
provincial.

m) Dirigir las actividades de seguridad
en el proceso electoral en el &mbito
provincial, de conformidad con las
directrices emitidas por las

Coordinaciones y Direcciones
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Nacionales.

n) Dirigir la ejecucion de planes de
contingencia de los componentes de
procesos electorales a nivel provincial.
0) Supervisar las actividades en el
ambito de procesos electorales a nivel
provincial.

p) Coordinar institucionalmente las
acciones  que  fortalezcan las
competencias de la unidad.

q) Gestionar las demaés atribuciones y
responsabilidades que le sean asignadas
por la autoridad competente

5. Competencias Técnicas:

e Conocimiento avanzado de normativas y procedimientos electorales.

e Habilidad en la gestion logistica y distribucidén de material electoral.

e Dominio en el manejo de sistemas de gestion de registros electorales y bases
de datos alfanumericas.

e Capacidad para coordinar la capacitacion de actores electorales y asegurar la

correcta ejecucion del proceso.

6. Competencias Blandas:

e Liderazgo para coordinar y supervisar equipos a cargo de los procesos
electorales.

e Comunicacion efectiva para interactuar con actores electorales y autoridades.

e Capacidad de resolucién de problemas para actuar rapidamente en situaciones
de contingencia.

e Orientacidn a resultados para asegurar el éxito de los procesos electorales en

su jurisdiccion.
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7. Requisitos Académicos y de Experiencia:

Titulo de tercer nivel en Derecho, Administracion Publica, Ciencias Politicas
o afines.

Experiencia minima de 3 a 5 afios en la coordinacion de procesos electorales
0 en gestion publica.

Conocimiento practico de gestion logistica y procesos electorales a nivel
provincial.

8. Capacidades Especificas:

Capacidad de andlisis para gestionar y coordinar la ejecucion de los procesos
electorales de manera eficiente.

Habilidad en organizacion y planificacion de la logistica y los procesos
electorales.

Conocimiento avanzado en sistemas de gestion de registros electorales.

9. Condiciones de Trabajo:

Disponibilidad para trabajar fuera de horario durante las etapas criticas de los
procesos electorales.

Capacidad para viajar dentro de la provincia para supervisar y coordinar
actividades en los recintos electorales.

10. Indicadores de Desempefio:

Cumplimiento de plazos en la ejecucion de los procesos electorales y la
distribucion del material electoral.

Eficiencia en la gestion y supervision de los recintos electorales y los actores
involucrados.

Satisfaccion de los electores respecto a la transparencia y eficiencia del
proceso electoral.
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11. Competencias Relacionadas con la Etica y Valores Institucionales:

e Transparenciay ética en la gestion de los procesos electorales.

e Lealtad institucional a los valores del CNE.

e Cumplimiento de principios de responsabilidad y rendicién de cuentas en el
ambito electoral.

12. Relaciones Internas y Externas:

Internas:

e Coordinacion con las demas areas del CNE, incluidas las unidades de

logistica, participacion politica y registro electoral.
Externas:

e Interaccion con las organizaciones sociales, actores electorales y proveedores

de servicios electorales.
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Perfil del Puesto: Coordinador/a de Participacién PoliticaProvincial

1. Nombre del Cargo:

| Coordinador/a Provincial de Participacion Politica

2. Descripcion General del Cargo:

electoral.

El/La Coordinador/a Provincial de Participacién Politica es responsable de
gestionar y coordinar las actividades relacionadas con la participacion politica de
organizaciones y ciudadanos en el ambito provincial, asegurando que los
procesos se lleven a cabo conforme a la normativa electoral vigente y

promoviendo la inclusion, equidad y la participacién ciudadana en el proceso

3. Objetivos del Cargo:

Propuesta

Estatuto Organico por Procesos del
Consejo Nacional Electoral (Resolucién
PLE-CNE-1-1-8-2020, Registro Oficial
Edicidn Especial N° 929 del 27 de agosto
de 2020)

e Asegurar el correcto registro e

inscripcion de las
organizaciones  politicas vy
candidaturas en la provincia.

e Gestionar la promocion

electoral y el control del gasto
para garantizar la transparencia
en la participacion politica
provincial.
e Supervisar la participacion
ciudadana y el cumplimiento de

las normativas en los procesos

Gestionar el registro e inscripcion de
partidos y candidaturas, asi como elcontrol
del financiamiento, promocion y gasto
electoral para garantizar la igualdad de
condiciones en la participacion de los
ambito

procesos electorales en el

provincial.
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de participacion directa, como
referéndums y  consultas

populares.

4. Responsabilidades y Funciones:

Propuesta

Estatuto Organico por Procesos del
Consejo Nacional Electoral (Resolucion
PLE-CNE-1-1-8-2020, Registro Oficial
Edicion Especial N° 929 del 27 de agosto
de 2020)

e Coordinar los procesos de
registro e inscripcién de
organizaciones  politicas vy
alianzas electorales en la
provincia.

e Gestionar la  promocion
electoral en medios de
comunicacion y la fiscalizacion
del gasto electoral.

e Supervisar las solicitudes de
iniciativas populares
normativas, referéndum, vy
revocatorias de mandato a nivel
provincial.

e Monitorear la ejecucion de
planes de contingencia en
participacion politica y tomar
acciones preventivas.

e Gestionar la asistencia técnica
a organizaciones politicas y
otras instancias publicas o

privadas.

a) Gestionar los procesos de registro e
inscripcion de organizaciones politicas y

alianzas electorales en el ambito provincial.

b) Dirigir la  actualizacion  de
organizaciones politicas que se encuentran
incursas en las causales de extincion de su

registro en el &mbito provincial.

c) Coordinar el registro de los responsables
del manejo econdémico y del contador

publico autorizado en el &mbito provincial.

d) Gestionar las solicitudes presentadas
sobre iniciativas populares normativas,
consultas  populares, referéndum vy

revocatorias de mandato a nivel provincial.

e) Dirigir el proceso de validacion de la
pertinencia de la publicidad de las
entidades publicas en todos los niveles de

gobierno en el &mbito provincial.
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Coordinar la presentacion de
informes financieros de las
organizaciones politicas en la

provincia.

f) Disponer la administracion del fondo de
promocion electoral por parte de los
responsables del manejo econémico en el

ambito provincial.

g) Dirigir las observaciones al informe
econdémico financiero presentado por las
organizaciones politicas en el ambito

provincial.

h) Gestionar el control de propaganda
electoral en medios de comunicacién en el

ambito provincial.

i) Coordinar las denuncias presentadas y
acciones  tomadas  por  presuntas
infracciones electorales en el &ambito

provincial.

j) Coordinar la ejecucién de planes de
contingencia de  componentes  de
participacion politica en el ambito

provincial.

k) Dirigir la asistencia técnica a
organizaciones politicas, asi como para
otras instancias publicas y privadas en el

ambito provincial.

I) Gestionar el seguimiento y evaluacion
del cumplimiento de las obligaciones
determinadas en la normativa legal por
parte de las organizaciones politicas en el

ambito provincial.
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m) Coordinar institucionalmente las
acciones que fortalezcan las competencias

de la unidad.

n) Gestionar las demas atribuciones y
responsabilidades que le sean asignadas por
la autoridad competente

5. Competencias Técnicas:

Conocimiento avanzado de normativa electoral y leyes de participacion
politica.

Dominio de sistemas de registro y control electoral y plataformas de gestion
politica.

Habilidad en la gestion financiera electoral y control de gasto en campafias
politicas.

Capacidad para gestionar procesos de promocion electoral en medios de

comunicacion.

6. Competencias Blandas:

Liderazgo para coordinar equipos y promover una cultura de participacion
politica transparente.

Resolucién de conflictos y capacidad para actuar con eficacia en situaciones
de contingencia.

Comunicacién efectiva para interactuar con organizaciones politicas y
autoridades locales.

Orientacion a resultados y compromiso con los objetivos estratégicos del
CNE.
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7. Requisitos Académicos y de Experiencia:

Titulo de tercer nivel en Derecho, Ciencias Politicas, Administracion Publica
0 areas afines.

Experiencia minima de 3 a 5 afios en gestion de participacion politica o
electoral.

Conocimiento en gestion administrativa y promocion politica a nivel
provincial o nacional.

8. Capacidades Especificas:

Capacidad analitica para revisar y gestionar informes financieros y procesos
de inscripcion.

Habilidad para organizar y planificar procesos complejos de participacion
politica y campafias electorales.

Dominio en el uso de tecnologias especificas para la gestion electoral.

9. Condiciones de Trabajo:

Disponibilidad para trabajar fuera de horario durante los procesos electorales
y en periodos de inscripcion.
Capacidad para viajar dentro de la provincia cuando sea necesario para
supervisar procesos politicos.

10. Indicadores de Desempefio:

Cumplimiento de plazos en la ejecucion de los procesos de inscripcion y
promocion electoral.

Satisfaccion de las organizaciones politicas en relacion con el registro y
asistencia técnica proporcionada.

Eficiencia en el control de gasto electoral y cumplimiento de normativas
electorales.
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11. Competencias Relacionadas con la Etica y Valores Institucionales:

e Transparenciay éticaen la gestion de los recursos asignados a la participacion
politica provincial.

e Compromiso con los valores institucionales del CNE, como inclusién,
equidad y transparencia en los procesos electorales.

e Lealtad institucional hacia las directrices y normativas emitidas por el
Consejo Nacional Electoral.

12. Relaciones Internas y Externas:

Internas:

e Coordinacion con las demas areas técnicas provinciales y nacionales del
CNE.

Externas:

e Interaccion con organizaciones politicas, medios de comunicacion,
proveedores de servicios electorales y la ciudadania.
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Perfil del Puesto: Coordinador/a de Servicios Informativos Electorales

Provincial

1. Nombre del Cargo:

| Coordinador/a Provincial de Servicios Informativos Electorales

2. Descripcion General del Cargo:

El/La Coordinador/a Provincial de Servicios Informativos Electorales es
responsable de la planificacion, organizacién y ejecucion de los productos
informativos electorales en la provincia. Su mision es garantizar la difusion
oportuna y transparente de los procesos electorales a la ciudadania y a las
organizaciones politicas y sociales, asegurando que los materiales y servicios

informativos se ajusten a los estandares institucionales.

3. Objetivos del Cargo:

e Garantizar la implementacion efectiva de los productos informativos
electorales en la provincia.

e Asegurar la difusion de los procesos electorales mediante la correcta
distribucion y manejo de los servicios informativos a la ciudadania.

e Coordinar la produccién de material electoral y la emisién de informacién

oficial en medios convencionales y no convencionales.

4. Responsabilidades y Funciones:

e Coordinar la implementacion de estrategias informativas electorales a nivel
provincial.

e Supervisar la produccion y distribucion de materiales electorales
informativos, como papeletas, actas y certificados de votacion.

e Elaborary gestionar productos graficos explicativos para la ciudadania sobre

los procesos electorales.
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Disefar campafias de marketing y publicidad electoral para la correcta
difusion de los procesos.

Monitorear el uso de los recursos y medios de comunicacion para asegurar la
transparencia y equidad en la difusion de los mensajes electorales.

5. Competencias Técnicas:

Conocimiento avanzado de produccion y gestion de material electoral.
Habilidad en disefio y supervision de estrategias de comunicacion electoral.
Dominio en la gestion de servicios informativos electorales y medios de
comunicacion.

Capacidad para supervisar la ejecucion de campafias publicitarias y de
marketing electoral.

6. Competencias Blandas:

Liderazgo para coordinar y supervisar a los equipos encargados de los
servicios informativos electorales.

Comunicacién efectiva para asegurar la difusion de los mensajes electorales
correctos a los medios y a la ciudadania.

Resolucién de conflictos para manejar situaciones que puedan surgir durante
la ejecucion de los procesos electorales.

Orientacion a resultados para cumplir con los plazos y objetivos establecidos
por el CNE.

7. Requisitos Académicos y de Experiencia:

Titulo de tercer nivel en Comunicacion Social, Administracion Publica,

Ciencias Politicas o areas afines.

Experiencia minima de 3 a 5 afios en gestion de servicios informativos o
comunicacion electoral.

Conocimiento en gestion de camparfias informativas y marketing electoral.
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8. Capacidades Especificas:

e Capacidad de analisis para revisar y gestionar la produccion de material
electoral informativo.

e Habilidad para organizar y planificar campafias de comunicacion y
estrategias de difusion electoral.

e Dominio en el uso de tecnologias especificas para la gestion informativa
electoral.

9. Condiciones de Trabajo:

¢ Disponibilidad para trabajar fuera de horario durante los procesos electorales.

e Capacidad para viajar dentro de la provincia para supervisar la distribucién
de materiales informativos electorales.

10. Indicadores de Desempefio:

e Cumplimiento de plazos en la distribucion de los materiales informativos
electorales.

e Eficiencia en la gestion y supervisiéon de los productos informativos
electorales y campafias de difusion.

e Satisfaccion de la ciudadania y las organizaciones politicas respecto a la
transparencia y eficacia de la informacién difundida.

11. Competencias Relacionadas con la Etica y Valores Institucionales:

e Transparenciay ética en la gestion de los recursos asignados a la produccion
de material electoral.

e Compromiso con los valores institucionales del CNE, como la transparencia
y la equidad en los procesos electorales.

e Lealtad institucional hacia las directrices y normativas emitidas por el
Consejo Nacional Electoral.
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12. Relaciones Internas y Externas:

Internas:

e Coordinacion con las demas &reas técnicas provinciales y nacionales del
CNE.

Externas:

e Interaccion con organizaciones politicas, medios de comunicacién y la
ciudadania.
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Perfil del Puesto: Coordinador/a de Seguridad Informética yTecnologia

Electoral Provincial

1. Nombre del Cargo:

| Coordinador/a Provincial de Seguridad Informatica y Tecnologia Electoral

2. Descripcion General del Cargo:

electoral.

El/La Coordinador/a Provincial de Seguridad Informaticay Tecnologia Electoral
es responsable de coordinar y gestionar los sistemas tecnolégicos y la seguridad
informatica en los procesos electorales, garantizando la proteccion de la
informacion y la infraestructura tecnologica del CNE, bajo el cumplimiento de

las normativas y estandares de seguridad establecidos a nivel institucional y

3. Objetivos del Cargo:

Propuesta

Estatuto Organico por Procesos del
Consejo Nacional Electoral (Resolucion
PLE-CNE-1-1-8-2020, Registro Oficial
Edicion Especial N° 929 del 27 de agosto de
2020)

integridad

confidencialidad

electoral.

proteger  los

e Coordinar

e Asegurar la disponibilidad,

infraestructura tecnoldgica

e Implementar planes

seguridad informatica para

electorales del CNE.

tecnolégicos  innovadores

Coordinar las acciones para la administracion
de tecnologias de la informacion vy
comunicacion electoral, garantizando la
disponibilidad, integridad, seguridad vy
confidencialidad de la informacion de los

procesos electorales.
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que apoyen los procesos

electorales.

4. Responsabilidades y Funciones:

Propuesta

Estatuto Orgéanico por Procesos del
Consejo Nacional Electoral (Resolucion
PLE-CNE-1-1-8-2020, Registro Oficial
Edicion Especial N° 929 del 27 de agosto
de 2020)

e Gestionar la seguridad
informatica de la
infraestructura tecnoldgica
utilizada en los procesos
electorales.

e Coordinar la implementacién
de proyectos tecnoldgicos
electorales a nivel provincial.

e Supervisar la ejecucion de
auditorias informaticas para
garantizar la seguridad de los
sistemas electorales.

e Elaborar planes de
contingencia y recuperacion de
desastres en la plataforma
tecnoldgica electoral.

e Coordinar las pruebas de
seguridad informatica y la
prevencion de riesgos

tecnolégicos.

a) Elaborar, coordinar y supervisar la
ejecucion de directrices relacionadas con la
seguridad  informética 'y  proyectos

tecnoldgicos electorales a nivel nacional.

b) Proponer proyectos de innovacién
tecnoldgica electorales a las Autoridadesdel
CNE.

c) Proponer politicas para la administracion,
uso y control de las tecnologias de la
informacion y comunicacion, aplicadas alos

procesos electorales.

d) Coordinar las acciones necesarias para
que los procesos electorales cuenten con
infraestructura tecnoldgica robusta,
mejorando los servicios de acceso a la

informacion.

e) Proponer el plan operativo electoral de
los servicios de tecnologia de informacién a

implementarse en los procesos electorales
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en coordinacion con las Unidades

respectivas.

f) Gestionar la ejecucion de los planes
institucionales en el ambito de su

competencia.

g) Cumplir las demas atribuciones y
responsabilidades  dispuestas por las
Autoridades.

h) Coordinar la elaboracion y ejecucion del
Plan Estratégico de Tecnologia de la

Informacion.

i) Coordinar los lineamientos de
mecanismos relacionados con la seguridad

informatica electoral.

j) Coordinar la ejecucién de planes de
contingencia, recuperacion de desastres y
continuidad de operaciones de los sistemas

de los procesos electorales.

k) Coordinar el registro de los derechos de
autor del software electoral desarrollado en

la institucion.

I) Coordinar la ejecucion de auditorias con
las organizaciones politicas a la plataforma

tecnoldgica

5. Competencias Técnicas:

e Conocimiento avanzado en seguridad informatica y tecnologia electoral.
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Habilidad en gestion de redes y comunicaciones tecnologicas.
Experiencia en auditorias de seguridad informatica y en la implementacién

de sistemas de proteccidn tecnologica.

6. Competencias Blandas:

Liderazgo para coordinar equipos de trabajo técnico y garantizar el
cumplimiento de las normativas.

Comunicacién efectiva para coordinar con otras areas de tecnologia y
seguridad electoral.

Orientacion a resultados para asegurar que los proyectos y planes
tecnoldgicos se implementen correctamente.

7. Requisitos Académicos y de Experiencia:

Titulo de tercer nivel en Ingenieria en Sistemas, Tecnologia de la Informacion
0 areas afines.

Experiencia minima de 3 a 5 afios en seguridad informatica o gestion
tecnoldgica.

Conocimiento en implementacion y administracion de infraestructura

tecnoldgica electoral.

8. Capacidades Especificas:

Capacidad de analisis para gestionar los riesgos y vulnerabilidades de la

infraestructura tecnoldgica electoral.

Habilidad para gestionar proyectos tecnologicos y coordinar con equipos de
seguridad informatica.

Dominio en el uso de herramientas de monitoreo y seguridad informatica.
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9. Condiciones de Trabajo:

e Disponibilidad para trabajar fuera de horario en situaciones de contingencia
o0 durante los procesos electorales.

e Capacidad para viajar dentro de la provincia para supervisar la infraestructura
tecnolégica electoral.

10. Indicadores de Desempefio:

e Cumplimiento de plazos en la implementacion de medidas de seguridad
informatica.

e Reduccidn de riesgos tecnologicos y vulnerabilidades en los sistemas
electorales.

e Eficiencia en la coordinacion y ejecucion de auditorias de seguridad y

proyectos tecnoldgicos.

11. Competencias Relacionadas con la Eticay Valores Institucionales:

e Transparenciay ética en la gestion de la seguridad informatica y los recursos
tecnoldgicos asignados.
e Compromiso con los valores institucionales del CNE, como integridad y

responsabilidad en la proteccion de la informacion electoral.

12. Relaciones Internas y Externas:

Internas:

e Coordinacion con las areas de tecnologia, auditoria y otras dependencias del
CNE.

Externas:
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e Interaccion con proveedores de servicios tecnoldgicos y consultores externos
en auditoria informatica.
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Perfil del Puesto: Secretario/a General Provincial

1. Nombre del Cargo:

| Secretario/a General Provincial

2. Descripcion General del Cargo:

El/La Secretario/a General Provincial es responsable de gestionar, custodiar y
coordinar la documentacion legal y administrativa relacionada con lasactividades
del Consejo Nacional Electoral (CNE) a nivel provincial. Este puestogarantiza la
correcta elaboracion y legalizacién de las actas, resoluciones y otrosdocumentos
oficiales, cumpliendo con las normativas establecidas y asegurando la

transparencia y el acceso a la informacion electoral.

3. Objetivos del Cargo:

Propuesta

Estatuto Organico por Procesos del Consejo
Nacional Electoral (Resolucion PLE-CNE-1-
1-8-2020, Registro Oficial Edicion Especial
N.° 929 del 27 de agosto de 2020)

e Garantizar la custodia,
legalizacion y registro de
los documentos oficiales
emitidos por la
Delegacion Provincial del
CNE.

e Asegurar la correcta
elaboracion y firma de
actas y  resoluciones
emitidas por el Pleno del
CNE a nivel provincial.

e Coordinar la gestion
documental de la

Delegacion Provincial,

Dar fe pablica, registrar y legalizar las sesiones
del Pleno del Consejo Nacional Electoral
mediante la certificacion, administracion y
custodia del patrimonio documental a fin de
atender de manera oportuna a la ciudadania,
organizaciones politicas, sociales y demas
usuarios de los productos y servicios

institucionales.
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asegurando su
organizacion, integridad y

disponibilidad.

4. Responsabilidades y Funciones:

Propuesta

Estatuto Organico por Procesos del
Consejo Nacional Electoral
(Resoluciéon  PLE-CNE-1-1-8-2020,
Registro Oficial Edicion Especial N°
929 del 27 de agosto de 2020)

e Gestionar 'y custodiar los
documentos oficiales, incluyendo
resoluciones,

actas, registros y

archivos, garantizando su
confidencialidad y acceso.

e Elaborar y suscribir las actas
correspondientes a las
resoluciones emitidas por el Pleno
de la Delegacion Provincial.

e Coordinar la recepcion y gestion
de solicitudes de la ciudadania,
organizaciones politicas y actores
sociales en cuanto a
documentacion y legalizacion de
actos electorales.

e Supervisar la organizacion del
archivo  documental de la

Delegacion Provincial,
garantizando el cumplimiento de
las normativas vigentes de gestion
documental.

e Asistir a las reuniones y sesiones

del Pleno, proporcionando apoyo

a) Proponer, desarrollar y evaluar

planes, programas, proyectos,
reglamentos, protocolos e indicadores

de gestion en el &mbito de Secretaria

General.
b) Poner en conocimiento de los
Consejeros del Consejo Nacional

Electoral el orden del dia de las sesiones
y, en caso de ausencia de uno de ellos,
convocar al consejero suplente que

corresponda.

c) Coordinary revisar la documentacién
necesaria para el conocimiento vy

aprobacion del Pleno del Consejo

Nacional Electoral.

d) Asistir a las sesiones del Pleno del
Consejo Nacional Electoral, constatar el
quérum, tomar votacion y proclamar
resultados o rectificarlos segun sea el

Caso.
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administrativo y gestionando la
elaboracion y distribucidn de actas

y resoluciones.

e) Gestionar la aplicacion de técnica
legislativa en todas las resoluciones
adoptadas por el Pleno del Consejo
Nacional Electoral.

f) Disponer la notificaciéon interna y
externa de todas las decisiones
adoptadas por el Pleno del Consejo
Nacional Electoral, y remitirlas para su
publicacion en el Registro Oficial

cuando corresponda.

g) Certificar las resoluciones emanadas
por el Pleno del Consejo Nacional
Electoral 'y demés patrimonio

documental de la institucion.

h) Gestionar la elaboracion, registro y
suscripcion de las actas integras y
resolutivas de las resoluciones que
adopte el Pleno del Consejo Nacional

Electoral.

i) Dar seguimiento y verificar el
cumplimiento de las resoluciones y
disposiciones del Pleno del Consejo

Nacional Electoral.

j) Coordinar la recepcién, andlisis y
respuesta a las solicitudes presentadas
por sujetos politicos, organizaciones
sociales, instituciones publicas,

privadas y ciudadania en general.
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k) Coordinar la recepcion de solicitudes
de inscripcion de candidaturas de las
dignidades de eleccion popular de

caracter nacional.

[) Disponer la elaboracion de
expedientes sobre recursos electorales
en sede administrativa y contencioso
electoral 'y dar tramite legal

correspondiente.

m) Dirigir la administracion de la
gestion  documental 'y  archivo
institucional, asi como custodiar,
manejar y asegurar la integridad del

patrimonio documental.

n) Gestionar el ingreso, egreso vy
respuesta de documentos por ventanilla

para la atencidn a la ciudadania.

0) Coordinar y supervisar el buen
funcionamiento de los archivos de las

Direcciones Provinciales.

p) Coordinar y participar en los
Consejos Consultivos y Colegios
Electorales en calidad de Secretario

General.

q) Coordinar las acciones que
fortalezcan las competencias de la

unidad.
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r) Coordinar 'y supervisar el
funcionamiento de las unidades de
atencion al ciudadano o ventanilla unica
en las Delegaciones Provinciales

Electorales.

s) Recibir y atender peticiones,
consultas y requerimientos a través del
area de atencion al ciudadano,
remitiéndolos a las Direcciones o
unidades  correspondientes Ssi €S

necesario.

t) Ejecutar las actividades de atencion
informativa a la ciudadania en relacion
a las competencias del Consejo
Nacional Electoral de acuerdo a
politicas,  normativas,  protocolos,

objetivos y estrategias aprobadas.

u) Gestionar las demas atribuciones y
responsabilidades que le sean asignadas

por la autoridad competente

5. Competencias Técnicas:

e Conocimiento avanzado de gestion documental y normativa electoral.

e Dominio en la elaboracion de actas y documentos oficiales.

e Capacidad para interpretar normativas legales y asegurar su correcta
aplicacién en los procesos administrativos.

e Habilidad en el uso de software de gestion documental y herramientas
tecnoldgicas aplicadas al manejo de archivos.
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6. Competencias Blandas:

Liderazgo para coordinar y supervisar al equipo encargado de la gestion
documental y administrativa.

Comunicacién efectiva para interactuar con actores internos y externos,
asegurando claridad en la transmision de informacion.

Capacidad organizativa para gestionar grandes volimenes de informacion de
manera eficiente y ordenada.

Resolucion de problemas y toma de decisiones bajo presion, especialmente
en periodos electorales.

7. Requisitos Académicos y de Experiencia:

Titulo de tercer nivel en Derecho, Ciencias Politicas, Administracion Publica
0 afines.

Experiencia minima de 3 a 5 afios en gestion documental, administrativa o
legal, preferentemente en el sector publico.

Conocimiento en gestion de archivos y normativas electorales aplicables al
CNE.

8. Capacidades Especificas:

Capacidad de analisis para asegurar la precision en la elaboracion y revision
de documentos oficiales.

Habilidad en la organizacion y gestion de archivos fisicos y digitales.

Dominio en el uso de tecnologias para la gestion de documentos y sistemas
de archivo.

9. Condiciones de Trabajo:

Disponibilidad para trabajar bajo presion en periodos electorales y plazos
ajustados.
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Capacidad para adaptarse a jornadas prolongadas, especialmente durante
eventos electorales.

10. Indicadores de Desempefio:

Cumplimiento de plazos en la elaboracion y entrega de actas, resoluciones y
otros documentos.

Precision y claridad en la elaboracion de la documentacién oficial.

Eficiencia en la gestion del archivo documental, asegurando su accesibilidad
y organizacion.

11. Competencias Relacionadas con la Etica y Valores Institucionales:

Etica y transparencia en el manejo de informacion sensible y documentos
oficiales.

Lealtad institucional hacia los valores del CNE, asegurando la imparcialidad
y legalidad en la gestién documental.

Compromiso con la confidencialidad y seguridad de los documentos
custodiados.

12. Relaciones Internas y Externas:

Internas:

Coordinacion con las areas administrativas, juridicas y técnicas de la
Delegacion Provincial.

Externas:

Interaccion con ciudadanos, organizaciones politicas y autoridades en
relacion a la gestion documental y la legalizacion de actos electorales.
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5.2.4. Plan de capacitacion continua

N°| Tematica | Fecha/2025 D(L;]g?g;n P;e(sggtljje)st (Ij_ilgrrgi Modalidad Temas a Tratar

1 | Normativa 15- 19 de | 20 horas | 2,000 4 horas | Presencial | e Actualizacion normativa electoral
Electoral febrero diarias (8 e Procedimientos legales en  procesos

am.-12 electorales
p.m.) e Funciones de juntas electorales
e Inscripcion y registro de candidaturas

2 | Gestion 1 - 5 de|15horas | 1,200 3 horas | Virtual e Organizacion de archivos documentales
Documental y | marzo diarias (8 e Manejo de documentos oficiales
Archivo am. -11 e Uso de software de gestion documental
Electoral a.m.) e Normativa de transparencia

3 | Competencias | 22 - 26 de | 12 horas | 1,500 2.5 horas | Presencial | e Desarrollo de liderazgo
Blandas: marzo diarias (8 e Comunicacion asertiva
Liderazgo vy am. - e Resolucion de conflictos
Comunicacion 10:30 e Trabajo en equipo y motivacion
Efectiva a.m.)

4 | Uso de | 12- 16 de | 16 horas | 1,280 3.2 horas | Virtual e Software electoral y votacion
Herramientas | abril diarias (8 e Procesamiento de resultados
Tecnoldgicas am. - e Seguridad informatica
para Procesos 11:12 e Administracion de bases de datos
Electorales a.m.)

5 | Gestion de|3 - 7 de|12horas | 1,500 2.4 horas | Presencial/ | e« Ciberseguridad en procesos electorales
Seguridad mayo diarias (8 | Virtual e Mitigacion de riesgos tecnoldgicos
Informética am. - e Planes de contingencia y recuperacion de

10:24 desastres
a.m.)
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Auditorias de seguridad

Evaluacion 24 - 28 de | 10 horas | 1,000 2 horas | Virtual e Evaluacion de desempefio alineada a
del mayo diarias (8 competencias
Desempefio y a.m. -10 e Herramientas de medicién de rendimiento
Gestion  por a.m.) e Feedback constructivo
Competencias e Alineacion con objetivos del CNE
Gestion  del | 7 - 11 de | 8 horas 800 2 horas | Presencial e Gestion eficiente del tiempo
Tiempo y | junio diarias (8 e Priorizacion de tareas
Productividad am.-10 e Herramientas de planificacion
a.m.) e Mejora de productividad
Innovacion y | 21- 25 de | 12 horas | 1,200 2.4 horas | Virtual e Innovacion en la gestion electoral
Mejora de | junio diarias (8 e Mejora continua de procesos
Procesos am. - e Gestion del cambio
Electorales 1012)4 e Casos de éxito en innovacion electoral
a.m.
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Formatos para la Evaluacion del Programa de Capacitacion

1. Encuesta de Satisfaccion

Encuesta de Satisfaccion - Capacitacion [Nombre del Mddulo]

Fecha: [Fecha de la capacitacion]

Nombre del Participante: [Nombre]

Aspecto Evaluado

Puntuacion
(1-5)

Comentarios

Contenidos del curso

Claridad en la exposicion de los temas

Aplicabilidad de los contenidos en el trabajo

Materiales didacticos proporcionados

Interaccion y participacion durante la capacitacion

Competencia del instructor

Organizacién y logistica del curso

Satisfaccion General con la Capacitacion

2. Prueba de Conocimiento

Prueba de Conocimiento - Capacitacion [Nombre del Médulo]

Fecha: [Fecha de la capacitacion]

Nombre del Participante: [Nombre]

Pregunta

Respuestas

Puntuacion

proceso X.

1. Describa los pasos principales del

2. ¢Qué normativa regula el proceso Y?

adquirido en....?

3. ¢Como aplicarias el conocimiento

4. Define el concepto de Z.

Total, Puntuacion: [ /100]

Comentarios Adicionales del Evaluador: [Espacio para comentarios]

163




3. Formato de Seguimiento de Desempefio

Formato de Seguimiento de Desempefio - Capacitacion Continua

Empleado: [Nombre]

Cargo: [Cargo del empleado]

Capacitacion Recibida: [Nombre del Mddulo]

Fecha de Capacitacion: [Fecha]

Indicador de
Desempefio

Antes de la
Capacitacion

Despues de la
Capacitacion

Comentarios

Productividad en
la ejecucion de
tareas

Aplicacion de las
competencias

adquiridas
Calidad en la
entrega de
resultados

Mejora en la
gestion del tiempo

Nivel de iniciativa
e innovacioén

Evaluacién
Global del
Desempefio:
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5.2.5. Proceso de Evaluacion del Desempefio Laboral

Competencias a Evaluar

Técnicas

conocimientos
relacionados
tareas
responsabilidades
especificas del cargo,
tales como manejo de
normativas y procesos
del ambito electoral.

con las

Tipo de _ Definicion Ejemplos de C,o.mpetenmas
Competencia Especificas
Competencias Habilidades y | ¢ Conocimiento de la

normativa electoral (Codigo
de la Democracia, entre
otros).

Uso y manejo de sistemas
electorales (software
especializado).
Gestion
electoral.
Planificacion de procesos
electorales.

Fiscalizacion y control del
gasto electoral.

administrativa

Competencias
Blandas

Habilidades
interpersonales y
caracteristicas
personales que permiten
al empleado interactuar
de manera eficaz con
otros y adaptarse a

Liderazgo.

Comunicacion efectiva.
Trabajo en equipo.
Resolucién de conflictos.
Toma de decisiones bajo
presion.

Adaptabilidad.

diferentes  situaciones
en el entorno laboral.
Competencias Habilidades que | e Eticay transparencia.
Organizacionales | demuestran alineacion | ¢  Orientacién a resultados.
con los valores y|e Compromiso con los
principios  estrategicos principios de igualdad vy
del CNE, orientados al democracia.
cumplimiento de los | ¢ | ealtad institucional.
objetivos institucionales | 4 |nnovacion  en  procesos
y a la ética profesional. electorales.
e Calidad en el servicio al
ciudadano.
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Elementos para la Evaluacion
Competencias técnicas
1. Datos del Evaluado

Nombre del Evaluado
Cargo

Fecha de Evaluacion
Evaluador

2. Competencias Técnicas Generales a Evaluar

Este apartado contiene una serie de competencias técnicas que son esenciales para
cualquier funcionario del CNE. Cada competencia se evalla en una escala de 1 a 5,

donde 1 es insuficiente y 5 es excelente.

Competencia Nivel Nivel Observaciones
Técnica Requerido | Demostrado
(1-5) (1-5)

1. Conocimiento de

Manejo de leyes como el

Candidaturas

Normativa Cddigo de la Democracia,
Electoral regulaciones electorales.

2.  Proceso de Conocimiento del proceso
Inscripcion de de registro de candidaturas

y requisitos legales.

3.  Gestion de
Sistemas
Electorales

Uso de  plataformas
tecnoldgicas para la
gestién de votos, conteo y
verificacion.

4.  Control de
Recursos y Gasto
Electoral

Manejo de procedimientos
para la fiscalizacion y
control de recursos
electorales.

5. Procesos de

Conocimiento del proceso

Escrutinio y de escrutinio, verificacion
Resultados y publicacion de
resultados.

6. Seguridad en los
Procesos

Aplicacion de medidas de
seguridad para garantizar

Electorales integridad en los procesos.

7.  Gestion  de Manejo de la

Documentos documentacion oficial,

Electorales actas, y archivos
electorales.
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8. Uso de
Herramientas
Tecnolégicas  de
Gestion

Manejo  de  software
especializado (gestion
electoral, bases de datos,
reportes).

9. Planificacién de
Procesos
Electorales

Capacidad para planificar,
coordinar y ejecutar las
etapas del proceso
electoral.

10. Atencion al
Ciudadano y
Transparencia

Manejo de  consultas
ciudadanas y promocion
de  transparencia  en
procesos electorales.

11. Procedimientos
de  Participacion
Politica

Conocimiento de los
derechos y procedimientos
de participacién de actores
politicos.

12. Normativa
sobre Inclusiéon y
Paridad

Cumplimiento de las
normativas relacionadas
con inclusién, paridad de
género y participacion de

Impugnaciones

minorias.
13. Proceso de Capacidad para manejar
Revision de objeciones e

impugnaciones en el
proceso electoral.

14.  Capacidades
Administrativas y
Logisticas

Organizacion y gestion de
los recursos para el
desarrollo de eventos
electorales.

15. Gestion  de
Padrén Electoral

Manejo  del  padron
electoral, actualizaciones,
y depuracion del registro.

3. Evaluacién Cualitativa por Competencia

Aspecto Evaluado

Comentarios del Evaluador

Fortalezas  Técnicas
del Funcionario

(Describir las areas en las que el funcionario demuestra
un manejo destacado de las competencias técnicas).

Areas de Mejora en
Competencias

(Indicar las competencias donde el funcionario debe
mejorar y, si es posible, sugerir acciones concretas para

Técnicas su desarrollo).
Capacitaciones (Recomendar capacitaciones especificas para mejorar
Necesarias las competencias técnicas del funcionario).

Impacto en el
Desemperio General

(Describir como el dominio o carencias en las
competencias técnicas evaluadas afectan el desempefio
laboral del funcionario y su contribucion a los objetivos
del CNE).
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4. Escala de Evaluacion

Escala de Puntuacion (1-5)

1 - Insuficiente: No demuestra las competencias requeridas o presenta
importantes deficiencias.

2 - Bajo: Demuestra algunas competencias, pero presenta muchas areas de
mejora.

3 - Satisfactorio: Cumple con los requisitos minimos, pero requiere fortalecer

algunas areas.
4 - Bueno: Demuestra las competencias necesarias, con pocas areas de mejora.

5 - Excelente: Demuestra un dominio sobresaliente de las competencias
requeridas.

5. Resultados Finales y Plan de Accidn

Competencia General | Acciones a Tomar (Capacitacion, desarrollo,
(Promedio) supervision adicional)

6. Firma del Evaluador y Evaluado

Firma del Evaluador
Firma del Evaluado

Instrucciones para Uso del Instrumento:

Nivel Requerido: Define el nivel de competencia necesario para el puesto de cada

funcionario en relacién con la competencia evaluada.

Nivel Demostrado: Evaluar el nivel en el que el funcionario ha demostrado las

competencias durante el desempefio de sus funciones.

Observaciones: El evaluador debe proporcionar informacién adicional sobre las

fortalezas o areas de mejora en cada competencia técnica.
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Competencias blandas

1. Datos del Evaluado y del Evaluador

Nombre del Evaluado

Cargo del Evaluado

Nombre del Evaluador

Relacién Evaluador-Evaluado

(Superior, Colega, Subordinado)

Fecha de Evaluacién

2. Competencias Evaluadas (Con Escala Numérica)

Competencia Escala de | Comentarios (opcional)
Evaluada Evaluacion (1-
5)
1. Liderazgo Capacidad para guiar y motivar al equipo
hacia la consecucién de los objetivos.
2. Comunicacion Claridad y coherencia en la transmision

Efectiva de ideas y en la retroalimentacion.

3. Trabajo en Colabora y contribuye positivamente al

Equipo logro de los objetivos grupales.

4. Resolucion de Capacidad para gestionar y resolver

Conflictos desacuerdos en el equipo de manera
eficaz.

5. Toma de Capacidad para tomar decisiones

Decisiones bajo acertadas en situaciones urgentes o de

Presion alta presion.

6. Adaptabilidad y Capacidad para ajustarse a los cambios

Flexibilidad en la normativa o en el entorno laboral
sin afectar la productividad.

7. Orientacién a Enfoca sus esfuerzos en lograr resultados

Transparencia

Resultados de manera eficiente, dentro de los plazos
establecidos.

8. Innovacion vy Propone ideas y soluciones nuevas para

Creatividad mejorar procesos o resolver problemas.

9. Etica y Actla de acuerdo a principios éticos y

transparentes, respetando las normativas
del CNE.

Escala de Evaluacion (1-5)

Nivel

Descripcion

1 Insuficiente
deficiente.

No demuestra la competencia o lo hace de forma muy

2 Bajo

de mejora.

Demuestra la competencia de manera limitada, con areas claras
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3 Satisfactorio | Cumple con los requisitos basicos de la competencia, pero ain
tiene espacio para mejorar.

4 Bueno Demuestra competencia de manera regular y eficaz, con pocas
areas de mejora.
5 Excelente Demuestra un dominio sobresaliente de la competencia en

todas las situaciones.

3. Como Cuantificar los Resultados
Paso 1: Recolectar Calificaciones de Diferentes Evaluadores

Recopilar las evaluaciones de multiples fuentes: Para la evaluacion 360 grados,
recibiras calificaciones del supervisor, comparieros (colegas) y subordinados, asi

como una autoevaluacién del mismo evaluado.

Ejemplo de Calificaciones Recolectadas:

Competenciaa Autoevaluacion Supervisor Colegas Subordinados Promedio
Liderazgo 4 5 4 3 4.0
Comunicacion 3 4 4 4 3.75
Efectiva

Trabajo en |5 5 5 4 4.75
Equipo

Paso 2: Calcular el Promedio de Cada Competencia

Sumar las calificaciones de todas las fuentes para cada competencia.

Dividir el total entre el nimero de evaluadores (incluyendo la autoevaluacion).
Por ejemplo, para “Liderazgo”:

(4 +5+ 4+ 3) + 4 evaluadores = 4.0

Paso 3: Asignar un Valor Global a las Competencias Blandas

Puntaje Promedio Final: Después de calcular los promedios de cada competencia

individual, calcular el promedio general de todas las competencias.
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Ejemplo de Puntuacion Global:

Competencia Promedio
Liderazgo 4.0
Comunicacién Efectiva 3.75
Trabajo en Equipo 4.75
Resolucion de Conflictos 4.5
Puntaje Global Promedio 4.25

4. Interpretacion de los Resultados Cuantitativos

Puntuacion Interpretacion
Promedio
45-50 Excelente: Sobresale en todas las competencias evaluadas.
40-44 Muy Bueno: Demuestra competencia solida con areas
menores de mejora.
35-39 Bueno: Cumple con las expectativas, pero tiene areas para
mejorar.
3.0-34 Satisfactorio: Cumple con lo bésico, pero necesita mejorar
en varias areas.
Menos de 3.0 Insuficiente: Requiere desarrollo inmediato en varias
competencias clave.

5. Plan de Accidn

En funcién de los resultados obtenidos, se recomienda crear un plan de accién
individual para cada evaluado, enfocandose en mejorar las competencias con

puntajes mas bajos.

Competencia a | Accién Recomendada Fecha de
Mejorar Seguimiento
Comunicacion Capacitacion en habilidades de | 30 dias

Efectiva comunicacion interpersonal

Resolucién de | Taller sobre mediacion y resolucién | 45 dias
Conflictos de conflictos
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6. Aplicacion del Instrumento

Quién Evalta: Cada evaluado sera calificado por diferentes evaluadores

(supervisores, colegas y subordinados), y también realizard una autoevaluacion.

Codmo Cuantificar: Se suman las calificaciones de todos los evaluadores para cada

competencia y se dividen entre el nimero de evaluadores, obteniendo un promedio.

Frecuencia: Se puede realizar anualmente o en intervalos especificos dependiendo

del puesto.
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Competencias organizacionales

1. Definicion de Competencias Organizacionales

Competencia Descripcion
Organizacional
Transparencia Compromiso con el principio de transparencia en todas

las acciones y decisiones, asegurando la apertura y el
acceso a la informacion publica.

Etica Institucional Actuacion de acuerdo a los valores éticos y normativas
del CNE, garantizando un comportamiento integro y
profesional en todo momento.

Compromiso con la | Promocion y defensa de los valores democraticos,
Democracia actuando con imparcialidad y garantizando el respeto a
los derechos electorales de todos los ciudadanos.
Orientacion al Servicio | Enfoque en brindar un servicio de alta calidad a los

Publico ciudadanos, respetando sus derechos y promoviendo
una gestion eficiente y eficaz en los procesos
electorales.

Cumplimiento de | Capacidad para alinear el trabajo diario con los

Objetivos objetivos estratégicos del CNE, contribuyendo

Institucionales activamente al logro de las metas organizacionales y
operativas.

Innovacion y Mejora | Disposicion para implementar mejoras en los procesos

Continua electorales, buscando siempre la eficiencia y la
innovacion en la gestion publica.

Lealtad Institucional Demostracion de compromiso y fidelidad hacia la

mision y vision del CNE, actuando con lealtad a los
principios y directrices de la institucion.

2. Indicadores de Evaluacién de Competencias Organizacionales

Las competencias organizacionales se evaluaran a través de indicadores clave que
miden el grado de alineacion con los objetivos estratégicos y valores del CNE. Estos
indicadores son una medida objetiva para verificar como el empleado contribuye al

cumplimiento de los objetivos institucionales.

. Escala de
Indicador de L s
., Descripcion Evaluacion
Evaluacion (1-5)

Transparencia  en | Aplicacion de politicas de transparencia,
Procesos asegurando que las decisiones y acciones
estén abiertas a la revision y supervision
por parte de la ciudadania.
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Cumplimiento  de
Normas Eticas

Grado en que el empleado sigue las
normas éticas del CNE en su desempefio
diario, garantizando integridad vy
profesionalismo.

Contribucion al
Logro de Objetivos

Participacion activa en el cumplimiento
de los objetivos estratégicos y operativos
establecidos por el CNE.

Eficiencia en el

Capacidad para resolver problemas de los

Compromiso con el
CNE

Servicio al | ciudadanos de manera réapida, eficiente y

Ciudadano respetuosa, cumpliendo con las
expectativas de calidad del servicio.

Innovacion en | Propuestay adopcion de ideas nuevas que

Procesos y | mejoren la eficiencia y calidad de los

Procedimientos procesos electorales.

Promocion de | Acciones que demuestran la promocion y

Valores defensa de los principios democraticos en

Democréticos todas las actividades realizadas.

Lealtad y | Alineacion del comportamiento del

empleado con los valores y principios del
CNE, demostrando lealtad a la mision de

la institucion.

3. Escala de Evaluacion

Cada competencia organizacional debe evaluarse utilizando una escala de 1 a 5,

donde:
Nivel Descripcion

1 - | No cumple con las expectativas, requiere un plan inmediato de

Insuficiente mejora en la alineacion con los valores del CNE.

2 - Bajo Muestra cierto nivel de alineacion con los valores
institucionales, pero requiere mejoras significativas.

3 - | Cumple con los requisitos minimos de la competencia, pero

Satisfactorio | necesita mejorar en algunas &reas.

4 - Bueno Se alinea de manera consistente con los valores y principios del
CNE, con pocas areas de mejora.

5 - Excelente | Demuestra una alineacion sobresaliente con los valores del CNE
en todas las actividades y decisiones.

4. Célculo del Promedio de Competencias Organizacionales
Paso 1: Recolectar las Evaluaciones

Recoger las evaluaciones de cada indicador de competencia organizacional.
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Paso 2: Promedio por Competencia

Calcular el promedio de las calificaciones obtenidas para cada competencia

organizacional evaluada.

Ejemplo de Célculo del Promedio

Competencia Promedio de Evaluaciones (1-5)
Transparencia en Procesos 4.5
Cumplimiento de Normas Eticas 4.0
Contribucién al Logro de Objetivos 4.2
Innovacion en Procesos 3.8
Lealtad y Compromiso 4.5

Promedio Global = (4.5+4.0+42+38+45)+5=4.2

5. Interpretacion del Resultado Global

Promedio Interpretacion
Global

45-50 Excelente: El empleado demuestra una alineacion sobresaliente
con los objetivos y valores del CNE.

40-44 Muy Bueno: El empleado se alinea con los valores del CNE de
manera sélida, con pocas areas de mejora.

35-39 Bueno: Cumple con las expectativas, pero necesita trabajar en
algunas areas para mejorar.

30-34 Satisfactorio: Cumple los requisitos basicos, pero requiere
mejoras significativas en varias areas.

Menos de 3.0 | Insuficiente: Necesita un plan de accion urgente para mejorar su
alineacion con los valores del CNE.

6. Plan de Accién

En funcion de los resultados obtenidos, se debe disefiar un plan de accién

personalizado para mejorar aquellas competencias organizacionales que hayan

obtenido una calificacion baja.

Formato de Plan de Accion

Competencia a Fecha de
Mejorar

Accién Recomendada .
Seguimiento

Innovacion en Procesos | Participar en talleres sobre | 30 dias

innovacion institucional
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Contribucién al Logro | Capacitacion en alineacion de | 60 dias
de Objetivos metas estratégicas

7. Retroalimentacion y Seguimiento

Una vez finalizada la evaluacion, el supervisor debe reunirse con el empleado para
discutir los resultados y definir un plan de mejora. El seguimiento se realiza en
intervalos regulares para asegurar que el empleado esté avanzando en el desarrollo

de sus competencias organizacionales.

176



5.3. Conclusiones de la propuesta

La identificacion y definicion de competencias especificas para cada puesto es
esencial para asegurar que el personal del CNE cumpla con los requisitos técnicos
y éticos de su funcidn; esto no solo mejora la eficiencia operativa, sino que también
alinea las capacidades individuales con los objetivos institucionales del CNE, al
contar con perfiles definidos, se facilita la gestion del talento humano y la
asignacion adecuada de recursos en funcién de las competencias necesarias para

cada rol.

Se identificaron brechas significativas entre las competencias requeridas y las
poseidas por el personal; la implementacion de un plan de capacitacion continua
permitira cerrar estas brechas, fomentando la actualizacion en normativas
electorales y el desarrollo de competencias blandas, tales como liderazgo y
resolucion de conflictos, esto resultard en un mejor desempefio laboral,

especialmente en periodos criticos como los procesos electorales.

Los procesos de evaluacién del desempefio, alineados a las competencias
establecidas, permiten medir de manera efectiva el aporte de cada empleado a los
objetivos institucionales; la evaluacion debe estar basada en indicadores claros que
midan tanto el desempefio técnico como el alineamiento ético y organizacional, esto
facilita la toma de decisiones en cuanto a promociones, capacitacion adicional y

mejoras en la productividad.
5.4. Recomendaciones de la propuesta

Se recomienda formalizar y documentar las competencias técnicas, blandas y
organizacionales para cada puesto del CNE; esto facilitara el proceso de seleccion,
evaluacion y desarrollo del talento humano, asegurando que los empleados estén
alineados con los objetivos estratégicos de la institucion, ademas, ayudara a

identificar posibles areas de mejora y desarrollo.

Se sugiere que el plan de capacitacion sea dinamico y adaptado a las necesidades
individuales de los empleados; cada modulo debe ser revisado y actualizado

constantemente para garantizar que el personal esté capacitado en las areas que mas
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afectan a su desempefio, la capacitacion debe incluir tanto competencias técnicas
como blandas para asegurar un desarrollo integral.

Se recomienda implementar una evaluaciébn 360 grados que incluya
retroalimentacion de superiores, compafieros y subordinados; esto proporcionara
una vision completa del desempefio del empleado, ayudando a identificar areas
donde se pueda intervenir con formacién o cambios en el rol, ademas, estas
evaluaciones deben estar ligadas a los objetivos estratégicos del CNE para asegurar

que se fomente el alineamiento institucional.
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CONCLUSIONES

El andlisis de los fundamentos tedricos y mejores practicas en la gestion del talento
humano basada en competencias permite construir perfiles de puestos alineados con
los objetivos institucionales; esto asegura que los empleados cuenten con las
habilidades requeridas para desemperiar sus funciones de manera eficiente. Definir
perfiles con precision es clave para garantizar que el personal del CNE pueda
contribuir al cumplimiento de los objetivos estratégicos y mejorar el desempefio

organizacional.

El diagnostico de la situacion actual revela que, aunque los funcionarios del CNE
poseen algunas competencias necesarias, existen importantes brechas que afectan
el desempefio laboral; un plan de capacitacion continua bien disefiado es esencial
para cerrar estas brechas y asegurar que los empleados estén adecuadamente
preparados para cumplir con los objetivos institucionales; una gestion del talento
humano basado en competencias y una adecuada capacitacion permitira no solo
mejorar el desempefio individual, sino también fortalecer la eficiencia general de la

institucion.

Elaborar procesos de evaluacion del desempefio que midan las competencias
alineadas con los objetivos del CNE es esencial para identificar areas de mejora 'y
asegurar un rendimiento 6ptimo del personal; estas evaluaciones permiten ajustar
las estrategias de gestion del talento humano, alineando las capacidades de los
empleados con los requerimientos institucionales. Ademas, las herramientas
propuestas en el modelo de gestién permitiran mejorar el desempefio general de la

delegacion mediante un enfoque mas estructurado y eficiente.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda implementar una actualizacién periddica de los perfiles de puestos
basada en los avances tedricos y practicos de la gestion del talento humano por
competencias; esta actualizacion debe involucrar a todas las unidades del CNE para
garantizar que las competencias identificadas estén alineadas con las necesidades
actuales y futuras de la institucidon, ademas, es crucial desarrollar procesos de
formacion que fortalezcan estas competencias de acuerdo con las mejores practicas

internacionales en gestion de talento humano.

Se recomienda disefiar un plan de capacitacion continta basado en las brechas
identificadas en el diagnostico de competencias; este plan debe incluir médulos de
formacion tanto en competencias técnicas como blandas, con evaluaciones
periddicas para medir el avance. Es fundamental que el plan de capacitacion se
alinee con los cambios normativos y tecnol6gicos que puedan impactar los procesos
electorales, asegurando que el personal esté siempre actualizado y preparado para

enfrentar nuevos desafios.

Es recomendable desarrollar un sistema integral de evaluacion del desempefio que
combine herramientas de medicion cualitativa y cuantitativa, garantizando que las
competencias criticas para el CNE sean evaluadas con precision; este sistema debe
incluir retroalimentacion constante y estar acompafiado de un plan de accion
personalizado para mejorar las competencias donde se detecten deficiencias.
También se sugiere que las estrategias y herramientas implementadas sean flexibles
para ajustarse a los cambios normativos y las necesidades institucionales del CNE.
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ANEXOS

Anexo 1 Cronograma (Gantt)

Cronograma de Gantt

May  Junio Julio Agosto Septiembre
0

Actividades 1 2 12 3 4 12 3 41 2 3 41 2 3 4

Aprobacion del tema

RESUMEN

CAPITULO I. FORMULACION GENERAL DEL PROYECTO

1.1. Descripcidn del Problema

1.2. Formulacidn del Problema

13. Preguntas de Investigacion

1.4. Justificacion (debe incluir la linea de investigacion a la cual aportaré el trabajo)

15. Objetivos: General y Especificos

1.6. Hipotesis I

1.7. Variables (Operacionalizacion)

CAPITULO Il. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes (académicos y articulos de investigacion)

2.2. Cientifico (bases tedricas en la que fundamenta la investigacion)

2.3. Conceptual .

2.4. Legal

2.5. Geo referencial

CAPITULO Ill. METODOLOGIA

3.1 Tipo de Investigacion

3.2, Enfoque de la investigacion

3.3. Métodos de Investigacion

3.4. Técnicas e Instrumentos de Recopilacion de Datos

3.5. Universo, Poblacion y Muestra

3.6. Procesamiento de la Informacion

3.7. Metodologia de Software Empleada en el Desarrollo de la Aplicacion (de ser el caso)

CAPITULO IV. RESULTADOS Y DISCUSION
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4.1. Andlisis, Interpretacion y Discusion de Resultados
CAPITULO V. PROPUESTA

CONCLUSIONES

RECOMENDACIONES

BIBLIOGRAFIA

ANEXOS
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Anexo 2 Presupuesto Ejecutado

Tabla 21
Presupuesto
N° Descripcion Monto
1 Material para revision de bibliografias S 10,00
2 Impresion de varios articulos cientificos S 50,00
3 Fotocopias de libros S 50,00
4 Pasajes de movilizacion para asesoria S 50,00
5  Reproduccion del material del anteproyecto S 20,00
6  Anillados S 20,00
8  Reproduccion de documentos finales S 70,00
9 Empastados S 50,00
10 CD Proyecto S 10,00
11 Defensa del proyecto de investigacion S 30,00
Total S 360,00

Elaborado por: Agualongo Carlos y Camas Lucia
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Anexo 3 Carta de aceptacion de la organizacion donde se aplicé el trabajo de
integracion curricular.

pROVINCIAL

/-\ DELEGAC|ON j
CNeE) SoLIVAR
CONSEJO NACIONAL ELECTORAL /

0 de 2024

randa, 08 de may !
Sficio N°. 0008~ CNE-DPEB.TH
Sefores:
Carlos Orlando Agualongo Milan
Lucia Mariana Camas Sinchi. .
ESTUDIANTES DE LA UNIVERSIDAD ESTATAL DE BOLIVAR.

Presente,

De mi consideracion:

informarle qué existe' ‘Ia
Director de 12 Delegacion
ealizar €l proyecto de

Luego de expresarle un cordial saludo, con la finalidad de
debida aceptacion por parte del Ing. Luis Alberto Coles Rea,
Provincial Electoral de Bolivar, para que Ustedes puedan
investigacion, a partir del 09 de mayo de 2024.

Con sentimiento de consideracién y estima.

Atentamente,
(\- ,Q DELEGACION PROVINCIAL
Gﬁfﬁ\) ELECTORAL DE BOLIVAR
TALENTO HUMAND
Msc.
TALENTO‘HUMANO 2 DEL CNE BOLIVAR
Guaranda - Ecundor
. » - ; - . i www.ene.gob.ee
( onsiri'e RO 1 2CMOCrcre!?, \utr‘:l\:é\;‘:\.ﬁn:..nnsg‘:Lla‘sr: i

PBX: (593 2) 2550939 exi: 103 .
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Anexo 4 Instrumentos de recopilacion de datos (cuestionario, guion
entrevista, ficha de observacion, entre otros)

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

Formato de encuesta dirigida a funcionarios del CNE delegacion Bolivar

Objetivos: Identificar necesidades acerca de la gestion del talento humano basado
en competencias para el mejoramiento del desempefio laboral del Consejo Nacional

Electoral Delegacion Provincial de Bolivar, afio 2024.

1. ¢ Considera que la gestion del talento humano en el CNE define
claramente las competencias especificas necesarias para su puesto de
trabajo?

1. Completamente

2. Bastante

3. Moderadamente

4. Poco

5. Nada

2. ¢La gestion del talento humano del CNE, le ha capacitado
adecuadamente en el ultimo afio para desarrollar las competencias que su
puesto requiere?
1. Siempre
2. Frecuentemente
3. Ocasionalmente
4. Raramente
5. Nunca
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3. ¢ Percibe que la gestion del talento humano en el CNE evalta
correctamente las competencias necesarias para un desempefio eficaz en su
puesto?

1. Completamente
2. Bastante

3. Moderadamente
4. Poco

5. Nada

4. ;Considera que la gestion del talento humano en el CNE asegura que las
competencias del personal estén alineadas con los objetivos institucionales?
1. Totalmente alineadas

2. Bastante alineadas

3. Moderadamente alineadas

4. Poco alineadas

5. Nada

5. ¢Cree que es necesario que la gestion del talento humano del CNE sea
basada en competencias?
1. Totalmente necesario
2 bastante necesario
3. Moderadamente necesario
4. Poco necesario
5. Nada necesario

6. ¢ La gestion del talento humano del CNE identifica efectivamente las
brechas entre las competencias requeridas y las que usted posee en su
puesto?

. Muchas brechas

. Varias brechas

. Algunas brechas

. Pocas brechas

. Ninguna brecha

O b N -

7. ¢ Su desempefio laboral actual impacta en la eficiencia del procesamiento
de tramites electorales?

. Totalmente

. Bastante

. Moderadamente

Poco

. Nada

b wWN R
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8. ¢ Su desempefio laboral influye en la calidad del servicio electoral que
ofrece el CNE?

. Totalmente

. Bastante

. Moderadamente

Poco

. Nada

R wWNE

(o]

. ¢En qué medida su desempefio laboral contribuye al cumplimiento de los
objetivos de su departamento?

. Totalmente

. Bastante

. Moderadamente

Poco

. Nada

R wWNE

10. ¢ En qué grado su desempefio laboral aporta a la innovacion en los
procesos electorales del CNE?
. Totalmente
. Bastante
. Moderadamente
Poco
. Nada

OhwWNE

11. ¢ Cree que su desempefio laboral mejoraria con la implementacion de
una gestion del talento humano basada en competencias en el CNE?
1. Totalmente
2. Bastante
3. Moderadamente
4. Poco
5. Nada

12. ¢ Cree que un proceso de evaluacion por competencias especificas de su
puesto, mejoraria su desempefio laboral?

1. Totalmente

2. Bastante

3. Moderadamente

4. Poco

5. Nada

Gracias por su atencion
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Anexo 5 Otros que considere relevantes para sustentar su proyecto

ESTATUTO ORGANICO POR PROCESOS DEL CONSEJO

NACIONAL ELECTORAL, CNE

Resolucion del Consejo Macional Electoral 0
Regisiro Cficial Edicidn Especial §20 de 27-ago.-2020
Estado: Vigents

CONSEJO NACIONAL ELECTORAL
EL FLEMD

COMNSIDERAMDOD

Cwe |la Constitucidn dz la Hﬂpuhlma en su articulo 154, numeral 1, prescribe que las ministras ¥
ministros de Estado, ademds de las atribuciones establecidas en la |E!|I' les comesponde ejercer la
rectona de las p-nitnaﬁ publicas del drea a su cargo y expedir los acuerdos y recoluciones
administrativas gue requisra su gestion;

Que el ariculs 217 de la Censtitucion de |la Repiblica del Ecuador establece que & Consejo
Macional Electoral, al formar parte de la Funcidn Electoral, &5 un nrganu con juns-:llumun nacional,
autonomia administrativa, financiera y organizativa y personalidad junidica propia. Se regid por
principics de autonomia, independencia, publicidad, transparencia, equidad, interculturalidad, paridad
de pénero, celeridad y probidad;

Cue el inciso tercero del artculo 218 de la Constitucion de la Repdblica del Ecuador determina que:
“La Presidenta o Precsidemte del Consejo Macional Electoral serd e representante de la Funcign
Electoral;

Qwe & articuls 218, nuemeral T} de |z Constitucion de la Republica del Ecuador establece como
funcion del Conseje Macional Electoral: “7.-Deferminar su organizacion y formular y ejecutar su
presupuesto”;

Cwe en el articuly 226 de Iz Constitucidn de |a Repdblica establece ques "Las instituciones del
Estado, sus organismos, dependencias, las senddoras o servidores publicos y lzs personas gue
actien en potesiad estatal ejerceran solamente las competencias y facultades que le sean atribuidas
en la Constitucién v la Ley. Tendran =l deber de coordinar acciones para el cumglimiento de sus
fines y hacer efective el goce v ejercicio de los derechos reconocidos en 1a Constitucion”;

Qwe el articuly 227 de |z Constitucion de la Repdblica del Ecusdor de este mismo ordenamienta,
establece. |3 Administracion Publica constituye un senicic & 13 colectividad que se rige por los
principics  de  eficacia, eficiencia, calidad, jerarguia, desconcentracion, descentralizacion,
coordinacidn, participacion, planificacion, transparencia v evaluacion”;

Qwe |z Constitucion de la Republica del Ecuador respecto del mansjo de las finanzas plblicas
establece en su articulo 285 “Las finanzas publicas, en todos los niveles de gobiemeo, se conduciran
de forma sostenible, responsable v ransparente y procuraran |3 estabilidad econdmics {7

Qwe o articulo 425 de |3 Cara Magna determina que: "2l orden jerarquice de aplicacion de las
normas sera el siguiente: La Consfitucion; los tratados v corwvenios mternacionsles; las leyes
orgdnicas; las leyes ordinarias; las nomnas regionales v las ordenanzas distritales; los decretos
reglarmentos; las ordenanzas; los acuerdos y las rezoluciones; ¥ los demas actos y decisiones de los
poderes publicos.

En caso de conflicto entre normas de distinta jerarguia, la Corte Constitucional, las juezas y jueces,
autoridades administrativas y servidoras y servidores publicos, lo resclveran mediante la aplicacion
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Encuesta al Consejo Nacional Electoral Provincial Bolivar

196



Lugar de investigacion
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Anexo 6 Certificado Anti plagié

4 FACULTAD DE CIENCIAS
UEB UNDAD DE INTEGRACION CURRICULAR ADMINISTRATIVAS,
UNIVERSIDAD CONTABILIDAD Y AUDITORIA b emiomrrory

PhD. (E) MAGDALENA VALERO CAMINO EN CALIDAD DE

DIRECTORA DEL TRABAJO DE INVESTIGACION CURRICULAR,

CERTIFICA
Que el trabajo de integracion curricular denominado “GESTION DEL
TALENTO HUMANO BASADO EN COMPETENCIAS PARA EL
MEJORAMIENTO DEL DESEMPENO LABORAL DEL CONSEJO
NACIONAL ELECTORAL DELEGACION PROVINCIAL DE BOLIVAR,
ANO 2024,” presentado por Camas Sinchi Lucia Mariana y Agualongo Milan
Carlos Orlando estudiantes de la carrea de Contabilidad y Auditoria paso el
andlisis de coincidencia no accidental en Ia herramienta TURNITIN, reflejando un
porcentaje de similitud del 1%, como se puede evidenciar en el documento

adjunto.

Guaranda, 05 de diciembre del 2024

Atentamente,

1 T03) SqRammate b

MAGDALENA IRALDA woisons s s v 0
VALERO CAMINO ::'f"'

B4 LI 2102 ey

PhD. (E) MAGDALENA VALERO CAMINO

Directora
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UE UNDAD DE TITULACIGN Y UNIDAD DE INTEGRACION

UNIVERSIDAD CURRICULAR
ESTATAL DE BOLIVAR CONTABILIDAD Y AUDITORIA

PhD. (E) MAGDALENA VALERO CAMINO EN CALIDAD DE

DIRECTORA DEL TRABAJO DE INVESTIGACION CURRICULAR.

CERTIFICA & |
Que el trabajo de investigacion curricular denominado “GESTION DEL
TALENTO HUMANO BASADO EN COMPETENCIAS PARA EL
MEJORAMIENTO DEL DESEMPENO LABORAL DEL CONSEJO
NACIONAL ELECTORAL DELEGACION PROVINCIAL DE BOLIiVAR,
presentado por Camas Sinchi Lucia Mariana y Agualongo Milan Carlos Orlando
estudiantes de la carrera de Contabilidad y Auditoria paso el andlisis de
coincidencia no accidental en la herramienta TURNITIN, reflejando un porcentaje

de similitud de 1%, como se puede evidenciar en el documento adjunto.

Guaranda, 05 de diciembre del 2024

Atentamente,

199



'(-] tumiﬁn Phgina 1 of 241 - Portada Identificaar de 1a entr

eqaten ol 1117412901 740

CARLOS ORLANDO - MARIANA AGUALONGO MILA..

GESTION DEL TALENTO HUMANO BASADO EN

COMPETENCIAS PARA EL MEJORAMIENTO DEL DESEMPENO ..

B MyFiles
S MyFiles
€ Universidad Estatal de Bolivar

Detalles del documento

Identificador de la entrega

trnioid:=3117:412901748 238 Pégines
Fecha de entrega 133,767 Palavras

§ dic 2024, 9:58 a.m. GMT.
%5 241,429 Caracteres

Fecha de descarga
5 dic 2024, 10:07 a.m, GMT-5

Nombre de archivo
GESTION DEL TALENTO HUMANO BASADO EN COMPETENCIAS PARA EL MEJORAMIENTO DEL DESE... pdf

Tamaio de archivo
32ms
p —
/
?] turnitin - ponet of 243 porads Identiicador de la entrega tr oid 3117 412901748

09 Lu9Y £536

200



i,j tUPNItin  Pigina 201243 Deseripasn general de integridad

1% Similitud general

El total de todas las

Filtrado desde el informe

» Bibliografia

» Texto citado

» Texto mencionado

» Coincidencias menores (menos de 15 palabras)
» Base de datos de Crossref

Fuentes principales

1% @ Fuentes de Internet
0% W@ Publicaciones

0% & Trabajos entregad jos del
Marcas de integridad

N.* de alertas de integridad para revisién

No se han d iones de texto h

r'-]tun\itin' Pagina 2 of 243 - Descripcidn general de integridad

Incluidas las fuentes superpuestas, para ca...

Identificador de la entrega trn oid - 3117.412901748

Los d para
buscar guirlo de una entrega normal. Si

i igo extrafio, €omo una alerta para que pued. rlo.
Una marca de alerta no es un indicador de Sin embargo,

recomendamos que preste atencidn y la revise.

0§10 4Rs 36

201

Identificador de la entrega tmioid 3117:412901748



Anexo 7 Link del repositorio digital de biblioteca donde fue subido el

proyecto
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