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Resumen

El presente proyecto de investigacion tiene como objetivo Analizar el modelo de gestionde
Talento Humano y el desempefio del personal que labora en el Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del cantén Simon Bolivar, con el propésito de conocer como se

utiliza el modelo y como se desarrollan sus etapas.

Se empled una metodologia mixta, en la que se recolecto lo informacion requerida a través de
encuestas y entrevistas, las cuales se basaron en la planificacion, clasificacion de puesto,
seleccion de personal, formacion, capacitacion y desempefio, los cuales permitieron analizar el
modelo de gestion de talento humano en el que se obtuvo como resultado que existeuna
planificacion anual pero no se basa a la problematicas que se viven dia a dia, lo cual repercute

en un bajo desempefio y falta de capacitaciones acorde a la necesidad de los empleados.

Se concluyd que el modelo de gestion de talento humano que utiliza el GAD Municipal es muy
amplio y se puede mantener una correcta evaluacion del personal, pero el tiempo que seempleo

es muy corto para abarcar las diferentes necesidades que demanda cada servidor.

Tal como se lo indica en parrafos anteriores, el modelo de gestion de talento humano quese utiliza
en el GAD Municipal estd basado en lo que establece las leyes que rigen al sector publico,
analizando cada uno de los componentes durante el tiempo y aplicacion de cada uno deellos, el

mismo permitird conocer y mejorar el desempefio de los servidores.

Palabras Claves: Modelo, gestién de talento humano, desempefio.
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Abstract

The objective of this research is to analyze the Human Talent management modeland the
performance of the personnel who work in the Autonomous Decentralized Municipal
Government of the Simon Bolivar canton, with the purpose of knowing how the model is used

and how its stages are developed.

A mixed methodology was used, in which the required information was collected throughsurveys
and interviews, which were based on planning, job classification, person selection, education and
training and performance, which allowed analyzing the management model. management of
human talent in which it was obtained as a result that there is an annual planning,but it is not based
on the problems that are experienced every day, which has repercussions on low performance and
lack of training according to the needs of the employees.

It was concluded that the human talent management model used by the Municipal GAD isvery
broad and a correct evaluation of the personnel can be maintained, but the time that is used is very

short to cover the different needs that each server demands.

As indicated in previous paragraphs, the human talent management model used in the
Municipal GAD is based on what is established by the laws that govern the public sector,
analyzing each of the components during the time and application of each one of them, it will

allow to know and improve the performance of the servers.

Keywords: Model, human talent management, performance
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Capitulo I: Introduccion

La gestion del talento se ha visto impactada por una serie de cambios drasticos a lo largo
de las décadas de préactica profesional en las empresas. Un area de desempefio en donde
inicialmente se realizaban funciones rigidas relacionadas con los incentivos salariales ahora ha
expandido sus horizontes hacia el entendimiento y la consciencia sobre la importancia de contar
con un personal capacitado para la realizacion de las metas organizacionales, permitiendo
ademas desarrollar las habilidades personales de cada uno de sus colaboradores.

Ante esta realidad, el presente trabajo pretende, como objetivo principal, analizar el
modelo de gestion de talento humano y el desempefio del personal dentro del Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal del canton Simén Bolivar. Este cantdn tiene una historia
relativamente reciente, ya que su creacién data de los inicios de los 90 luego de separarse del
canton Yaguachi.

Al querer analizar el modelo de gestion de talento humano y el desempefio laboral, se
toma como objeto de estudio a los 143 servidores que actualmente se encuentran en la némina
del GAD Municipal.

El interés sobre este tema nace ante la situacion actual de la municipalidad con respecto a
la evaluacion del desempefio laboral de su personal, ya que, al no haber utilizado las
herramientas brindadas por el Ministerio del Trabajo, esta no cuenta con un registro especifico
del impacto del modelo de gestion del talento humano sobre el desempefio laboral.

El objetivo principal previamente mencionado, busca analizar modelos y conceptos
referentes a la gestion de talento humano para asi poder determinar por medio de entrevistas
realizadas a cada directivo, que modelo de gestion de talento humano permite conocer el

desempefio del personal y asi lograr describir cuales son las herramientas o normativas que no se



utilizan para su medicion, finalizando con el analisis de un modelo de gestion de talento humano
en el que se utilice la herramienta del SIITH y se logre medir el desempefio de los servidores que
laboran en la institucion.

Antecedentes

Los Gobiernos Autonomos Descentralizados (GAD’s) son establecimientos que se
benefician de una autonomia politica, administrativa, financiera los cuales se basan en principios
de solidaridad, equidad y participacion de la ciudadania, cuyo objetivo principal es organizar el
territorio Ecuatoriano los cuales estan regulados por la constitucion de la Republica del Ecuador
y el codigo organico de organizacion territorial, autonomias y descentralizacion que son quienes
establecen la organizacion politica y administrativa del estado Ecuatoriano, el cual se encuentra
organizado de forma regional, provincial, cantonal y parroquial (Ramone, 2021).

La administracion de los GAD’s tiene la finalidad de organizar y encargarse de sus
empleados y recursos materiales que se utilizan, el modelo de gestion de talento humano es el
que se detalla en el estatuto organico de proceso ya que ahi se describen las principales funciones
que se deben cumplir desde el disefio o reforma normativa del talento humano por procesos, la
seleccion de su personal, convocar a los concursos de mérito y oposicion, evaluaciones de
desempefio de su personal y todo lo que incluya beneficios y control de cada uno de los
empleados gque laboran en los GAD’s (GAD MUNICIPAL, 2020).

Planteamientos de la Investigacion

La presente investigacion tiene como objeto de estudio analizar como al modelo de
gestién de talento humano que se utiliza en la gestion administrativa contribuye con la
planificacion, clasificacion de puestos, seleccidn, capacitacion y desempefio de los

colaboradores.



Planteamiento de problema

El Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del canton Simon Bolivar, es una
institucién pablica con dependencia al estado ecuatoriano, la misma que de conformidad con lo
establecido en su estatuto organico cuenta con nueve direcciones entre ella la gestion
administrativa de talento humano aquella que contribuye favorablemente a la organizacién
permitiendo asi mejorar el desempefio de sus empleados para asi obtener una vision clara de
cada una de las competencias que presentan los servidores, las cuales no pueden ser evaluadas
debido a no utilizar la herramienta establecida por el Ministerio del Trabajo para medir el nivel
de competencias y conocimientos de los cargos que se desempefian dentro de la institucion
gubernamental, lo cual provoca que los servidores no estén preparados correctamente en el area

para el cual fueron elegidos.

Como menciond Flor (2020) un modelo de gestion de talento humano es la encargada de
interactuar con cada uno de los servidores que laboran en la empresa, desde el inicio de su
seleccion , evaluacion y asignacion, cual se puede realizar a través de herramientas que faciliten
el proceso y establezcan un respaldo de las evaluaciones que se realizan en el interior de la
organizacion, lo cual no se esta realizando en el GAD Municipal ya que no se realizan las

evaluaciones de desempefio a través de la plataforma ya asignada previamente por la institucion.

En el afio 2015 el Ministerio del Trabajo expidio el instructivo de registro de
informacion en la plantilla de talento humano y plan de optimizacién y racionalizacion, el mismo
que esta dirigido a los GAD’s Municipales, teniendo como objetivo principal detallar las

actividades que deben desarrollar las Unidades de Administracion del Talento Humano - UATH



de las instituciones, entidades y organismos del Estado Ecuatoriano sujetos al &mbito del
régimen de la Ley Organica del Servicio Publico - LOSEP, para registrar la informacion en los
instrumentos técnicos denominados “Plantilla de Talento Humano y plan de optimizacion y
racionalizacion del Talento Humano”, segun lo establecido en la Norma Técnica del Subsistema
de Planificacion del talento humano y su procedimiento, tal como se menciona en sus articulos es
absoluta responsabilidad de la unidad administrativa de talento humano mantener actualizado y
aplicar de manera obligatoria el SII'TH, en el que se pueden realizar distintos procesos de
organizacioén y evaluacién del personal ya que al no utilizarlo se estaria faltando al uso
obligatorio de dicho sistema (Zambrano, 2017).

La Gestion de talento humano del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del
canton Simén Bolivar, no optimiza el uso de dichas herramientas debido a la falta de registro y
datos ingresados de forma incorrecta en el que no se ha podido medir el nivel del desempefio de
los servidores y servidoras cayendo en inobservancias ante la institucion de control
gubernamental como lo es la contraloria general del estado.

Formulacion del problema

¢Coémo la falta de conocimiento sobre modelo de gestion de talento humano afecta en el
desempefio de los colaboradores del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del cantén
Simon Bolivar?

Justificacion

La importancia del presente trabajo de investigacion radica en describir el modelo de
gestion de talento humano y analizar el desempefio de los servidores que laboran en las
instituciones, ya que esto permite a los GAD’s municipales a nivel nacional, asignar de forma

equitativa los puestos de trabajo en base al nivel de competencias que poseen, ingresar



informacion, desvincular al personal, entre otros procesos , en el que se espera por medio de esta
investigacion ser una guia para que los GAD's logren reducir el presupuesto institucional en el
que seincluye las capacitaciones constantes a los empleados antes de iniciar su labor ya que su
puesto de trabajo debe ser asignado en base a sus conocimientos y competencias lo que va a
permitir minimizar un presupuesto en el que se logre actualizar el conocimiento del personal que

ya cuenta con las competencias necesarias para su cargo.

La presente investigacion permitira que los GAD Municipales puedan analizar el modelo
de gestion de talento humano que se utiliza en los municipios el cual permite desarrollar un
modelo de gestion de talento humano de acuerdo a su formacion académica y de esta manera
brindar una capacitacion que les permita actualizar sus conocimientos y mejorar su desempefio
en cada una de sus labores, informando sobre los beneficios que obtendran al utilizar la
herramienta SIITH la cual les permitira mejorar las evaluaciones desempefio que se desarrolla al
personal y a la vez se pretende con dicha informacidn enriquecer sobre las importantes teorias
del modelo de gestion de talento humano , estudios relacionados que permita conocer sobre un
sistema que les facilite evaluar el desempefio de los servidores para que asi otras instituciones

logren guiarse y asignar a su personal en base a los conocimientos y habilidades que poseen.

Por medio de esta investigacion aplicando una metodologia mixta se quiere analizar el
modelo de gestidn de talento humano que utiliza la institucion para realizar dichas evaluaciones
al personal que labora en el GAD Municipal del cantén Simén Bolivar, la cual va a permitir

analizar el desempefio de sus colaboradores.

Asi mismo la evaluacion de desempefio ayuda a implementar nuevas politicas de

compensacion, mejora el desempefio de los servidores y refuerza la toma decisiones para



posibles ascensos o de ubicacion, ademas permite determinar si existe la necesidad de volver a
capacitar, detectar errores en el disefio del puesto y por Gltimo ayuda a observar si existen

problemas personales que afecten al personal en el desempefio del cargo (Diaz, 2009).

Objetivos
Objetivo general

v Analizar el modelo de gestion de Talento Humano y el desempefio del Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal del cantén Simén Bolivar mediante una
investigacion mixta con el fin de utilizar la herramienta de forma adecuada, mejorando

los niveles de desemperio de los colaboradores.
Obijetivos Especificos

v Analizar las principales teorias, marco referencial y marco legal referentes a la gestién de
talento humano y desempefio de los servidores.
v’ Establecer el marco metodoldgico para definir el levantamiento idéneo de la informacion
requerida.
v Analizar como el modelo de gestion de talento humano contribuye con la planificacion,
clasificacion de puestos, seleccion, capacitacion y desempefio de los colaboradores.
Hipotesis
Hipdtesis 1: EI modelo de gestion del talento humano a través de la planificacion de la
administracion del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del canton Simén Bolivar

incide en la evaluacion de desempefio.



Hipotesis 2: El modelo de gestion del talento humano mediante la clasificacion de
puestos de los servidores que laboran en el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del
canton Simon Bolivar incide en la evaluacion de desempefio.

Hipotesis 3: El modelo de gestion del talento humano en lo que refiere a la seleccion de
personal del Gobierno Autdnomo Descentralizado Municipal del cantén Simén Bolivar incide en
la evaluacién de desempefio.

Hipotesis 4: El modelo de gestion del talento humano a través de la variable de la
formacion y capacitacion en los servidores de la administracion del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del cantén Simén Bolivar incide en la evaluacion de desempefio.

Hipotesis 5: EI modelo gestion del talento humano influye en la evaluacion de desempefio
en los servidores de la administracion del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del
canton Simon Bolivar.

Preguntas de Investigacion

¢ Qué marco tedrico y referencial permiten conocer mejor acerca de los modelos de
gestion de Talento Humano?

¢Cual es la metodologia idonea para la recopilacién de la informacion?

¢Como el modelo de gestion del talento humano contribuye en la planificacion de la
administracion del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del canton Simén Bolivar?

¢Como el modelo de gestidn del talento humano favorece la clasificacion de puestos de
los servidores que laboran en el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del canton
Simon Bolivar?

¢De qué forma el modelo de gestion del talento humano permite la seleccion de personal

que labora en el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del canton Simén Bolivar?



¢Como el modelo de gestion del talento humano fomenta la formacion y capacitacion en
los servidores de la administracion del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del
canton Simon Bolivar?

¢Cdémo el modelo gestion del talento evalta el desempefio del personal del Gobierno

Autonomo Descentralizado Municipal del cantén Simdn Bolivar?



Capitulo I1: Revision Literatura

La administracion del talento humano surgio debido al incremento y complicada
organizacion de las tareas, los cuales se presentaron a inicios del siglo XX a consecuencia del
impacto de la revolucion industrial, la era de industrializacion tradicional se vio marcada por un
modelo burocratico el cual estuvo apoyado y enfocado en las decisiones internas, los cuales
permitian mantener control de la disciplina y enmarcar un modelo con el que se pueda evaluar el
comportamiento de los empleados (Heredia, 2019).

Marco Teorico
Gestion del talento humano.

En la actualidad el desarrollo tecnoldgico ha producido cambios en la forma en como se
busca conseguir la productividad y la mejora de calidad en las organizaciones. Ante estos
cambios intensos, algo se ha mantenido como una constante, y es que las diferencias entre las
empresas relacionadas con las ventajas competitivas se siguen definiendo por los grupos
humanos que coexisten dentro de ellas. La tecnologia solo genera desarrollo en las empresas
gracias al accionar del ser humano, quien es el encargado de tomar las decisiones necesarias para
dirigir y garantizar el crecimiento de las empresas. Ante la importancia constante de los
trabajadores surge la necesidad de perfeccionar las acciones que permitan mejorar al capital

humano, apareciendo la gestion del talento humano como una alternativa (Barreras, 2017).

Lobo (2017) definid la gestidn del talento humano como aquella responsabilidad que se adquiere
con la finalidad de potencializar el desarrollo del personal en funcién de sus competencias,
idoneidad laboral y aptitudes. Enfocarse en la creacion de diferentes estrategias y actividades
orientadas al desarrollo de estas caracteristicas generaria colaboradores competentes para realizar
las actividades laborales asignadas a cada grupo de trabajo, quienes serian ademas integros y

estarian comprometidos al desarrollo organizacional, por medio de las actividades de seleccion,
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vinculacion, induccion y formacidn, para asegurar las competencias con base en la educacion,

formacién, habilidades y experiencias apropiadas de acuerdo al cargo.

Inicialmente, la gestion del talento humano estaba orientada a indicar procesos
inalterables que reflejaban el desempefio del personal para cumplir con los objetivos de
produccion, pero el desarrollo de la investigacion en GTH han producido un cambio de la vision
de los trabajadores como talentos y no como recursos que se pueden usar indiscriminadamente,
permitiendo asi abrir las posibilidades de desarrollo, aporte y aplicabilidad (Ramirez et al.,

2019).

Existe una gran responsabilidad para la gestion del talento humano debido a todo lo que
implica el trabajo del desarrollo de las habilidades de los colaboradores para un crecimiento

personal que permita a su vez un crecimiento empresarial.

En este sentido, Armas et al., (2017) mencionaron ciertos aspectos tedricos que
conforman la gestion del talento humano, los cuales estan relacionados con los principios de la
teoria humanista que se integraron a inicios del siglo XIX en las industrias, el estudio del
comportamiento organizacional sustentado por la dinamica interna de las relaciones
interpersonales al interior de las empresas, la aparicion de un enfoque sistémico que permitio la
reorganizacion del modelo centralizado burocréatico de las empresas y los estudios en psicologia
social relacionados con aspectos mas profundos el ser humano como lo son las necesidades
personales, la motivacion, el rol que cumplen dentro de las organizaciones y como se conjuga

esto con el desempefio laboral.

Gestion del Talento Humano en el sector ptblico

La gestion del talento humano en el sector pablico es aquella que permite establecer,

precisar, encaminar e inspeccionar a los servidores que colaboran con sus conocimientos,
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habilidades, aptitudes a las diferentes necesidades que requiere la institucion publica la cual se
encarga de regular a la gestion de talento humano en sector publico dentro del territorio
ecuatoriano, es el Ministerio del Trabajo el cual se encarga de inspeccionar que los
reglamentos y leyes se cumplan con normalidad, aunque los GAD Municipales tambien deben

cumplir y guiarse por la normativa establecida en cada Gobierno auténomo (Chaca,2017).

Entre las principales actividades que se desarrollan dentro de los Gobiernos Autonomos

son.

v Planificar, desarrollar, vigilar y asesorar tanto a los empleados como alcaldes sobre las

principales actividades que estan relacionadas con la administracién de talento humano.

v" Utilizar y actualizar el sistema de asignacion de puestos y nivel de remuneracion de la

municipalidad en base a las leyes del reglamento vigente.

v" Vigilar el cumplimiento de las leyes tal como lo establece el reglamento

v Actualizar los registros, expedientes y estadisticas del personal de la municipalidad

v’ Supervisar el control de asistencia de los empleados (Municipio de Riobamba, 2018).

Funciones de gestion de talento humano

La funcion de la Gestion del Talento Humano “Tiene la mision de asignar e integrar el

capital humano en los esquemas culturales de la division organizativa de la empresa” (Abril,

2018, p. 14).

En este sentido, el sistema de gestion de talento humano de las organizaciones necesita de

practicas, actividades y criterios de control de sus resultados que permitan el cumplimiento de
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esta vision integradora.

La importancia de la implementacion constante de nuevos procesos de gestion del talento
humano conlleva a una serie de actividades y procesos que resultan determinantes para el
beneficio reciproco entre los colaboradores de una organizacién y la organizacion por si misma,
por lo que Nieva (2018) propuso cuatro funciones principales en la gestion del talento humano,

las cuales se detallan a continuacion:

- Seleccion de talento: las competencias de los aspirantes a nuevos puestos dentro de la
organizacion, realizando el analisis profundo de los conocimientos, capacidades y
habilidades requeridas para una ejecucion de una plaza laboral que permita el desarrollo
funcional del trabajador.

- Formacion empresarial: continta a partir de la creacion de programas de aprendizajes que
permitan fortalecer las competencias de los empleados, forjando asi conocimientos
mientras se desarrolla el talento dentro de la empresa.

- Desarrollo Profesional: este proceso tiene mucha relacion con el anterior ya que permite
mejorar las habilidades de los empleados en base a sus competencias, generando asi una

evolucién personal y responsabilidad con la institucion.

- Evaluacion del desempefio laboral de los colaboradores de la empresa para verificar el
desarrollo integral de las competencias del personal, identificando puntos fuertes del
proceso para potencializar y debilidades que necesitan ser reforzadas para cumplir con los

objetivos planteados inicialmente.

Modelos de gestion de talento humano.

La adquisicion constante de informacion sobre el desarrollo de la gestion humana ha
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generado una serie de modelos tedricos que permiten explicar de alguna u otra manera como esta
actividad puede realizarse, interactuar, organizar y realizar las actividades dirigidas a cumplir

con sus funciones de cada una de sus partes (Bernardo et al., 2020).

Modelo de Harpery Lynch

El modelo de Harper y Lynch realizaba preliminarmente un andlisis de las
interdependencias de aspectos relevantes del talento humano como la descripcion de los puestos,
la motivacion, entre otros, para lograr conseguir una optimizacion de procesos del talento
humano. Aunque este modelo logrd describir procesos de la gestion del talento humano con
detalle, tuvo complicaciones para su desarrollo en la practica (Abril, 2018).

Modelo de Werther y Davis

El modelo de Werther y Davis fue pionero en la gestion del talento humano al ver a la
organizacién como un sistema, estos autores planteaban una interdependencia entre las
actividades claves en el talento humano relacionadas con objetivos sociales, organizativos,

funcionales y personales que interacttan dentro del desarrollo de la organizacion. Aunque

carezca de una condicion estratégica, aporta un pilar fundamental en la gestion del talento
humano al resaltar aspectos como la retroalimentacién y la continuidad de operacion de la GTH

(Abril, 2018).

Modelo de Zayas

El modelo de Zayas por su parte mantiene una vista sistémica de la gestion del talento
humano al plantear la interdependencia de diferentes elementos que se engloban en tres
subsistemas: organizacién, desarrollo personal y el social. Estos subsistemas encierran diferentes

aspectos del talento humano ya conocidos como la seguridad laboral, la capacitacion y las
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esferas cognitivas, afectivas y sociales del ser (Abril, 2018).

Modelo DPC (Diagnostico, Proyecciéon y Control)

El modelo de gestion de talento humano de Diagndstico, Proyeccion y Control de Cuesta
refleja una perspectiva funcional de la gestion del talento humano, en donde la utilizacion de
tecnologia especifica para cada actividad de la GTH es determinada con la finalidad de llevarla
directamente a la praxis organizacional. El nombre de este modelo implica un desarrollo de la
gestion basado en la aplicacion implicita de herramientas relacionadas con la investigacion-
accion, en donde, a medida que se obtiene informacion sobre, por ejemplo, el desempefio laboral,
se van identificando puntos fuertes y débiles para diagnosticar e interpretar los distintos
escenarios que se presenten para asi poder ejecutar algun tipo de intervencion (Bernardo et al.,

2020).

Modelo de gestion de talento humano del GAD Municipal del cantén Simon Bolivar.

Las atribuciones y responsabilidades de las Unidades de Administracion del Talento
Humano (UATH), de acuerdo con lo que determina la norma legal (LOSEP, Art. 54), se
fundamentan en el sistema integrado de desarrollo del talento humano del sector publico, el
mismo que se encuentra conformado por los subsistemas de: planificacion del talento humano;
clasificacion de puestos; reclutamiento y seleccion de personal; formacion, capacitacion,

desarrollo profesional y evaluacion del desempefio.

Tal y como se observa en la Figura 1, en la que se encuentra el modelo de gestion de

talento humano del sector pablico.
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Figura 1.

Modelo de Gestion de Talento Humano en el Sector Publico

Planificacion,
vaﬁn' Cb & ac 6“»"
de de puestos
desempefio
Modelo de
Gestion de
Talento
Humano
capacitacion personal

Fuente: Desarrollado a partir del modelo de Gestion de Talento Humano del GAD

Municipal del canton Simoén Bolivar, 2021.

Tales componentes que conforman el modelo de gestidn de talento humano se encuentran
reglamentados en la; Ley Organica de Servicio Publico, Reglamento a la Ley Organica de
Servicio Publico, Ley organica de la contraloria general del estado y su reglamento, la Norma
Técnica para la evaluacion del desempefio y el uso del Sistema Informatico Integrado de Talento

Humano- SIITH.

El modelo de gestion de talento humano que se desarrolla en el interior del municipio se

encuentra basado en cinco procesos como son:

Planificacion: es un plan general, metodologicamente organizado y frecuentemente de

gran amplitud para obtener un objetivo determinado, el desarrollo arménico de una ciudad, el
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desarrollo econdémico, la investigacion cientifica, el funcionamiento de una industria, etc.
(Vidal, 2020; Tenorio, 2020). Adicionalmente, Tenorio (2020) acotd a este concepto que la

planificacion permite mejorar las competencias del talento humano.

En este proceso se organiza la informacion y actividades a realizar de forma mensual o
semanal, distribuyendo el tiempo necesario de duracion a cada proceso en el que se organiza 'y
establece el organigrama, para de esta manera asignar los puestos en base al manual de funciones
a quienes se evalla cada seis meses para establecer las diferentes problematicas y ventajas

competitivas de cada puesto.

Clasificacién de puestos: Para Lucke (2006); Yasuri (2020) la clasificacion de puesto se
refiere a uno de los factores mas importantes de la Administracion de Recursos Humanos y
consta de las etapas en las que se encuentra: la recoleccion de la informacion sobre tales puestos,
el andlisis de la informacion, la agrupacion de los factores similares, la descripcion de la tareas,
las condiciones organizacionales y ambientales, las caracteristicas personales, las consecuencias

del error y requerimientos académicos de experiencia y legales .

Reclutamiento y Seleccién de personal: Para Arturo (2019) la etapa de seleccién del
personal es un proceso que comprende tanto la recopilacion de la informacidn sobre los
candidatos a un puesto de trabajo como la determinacién de a quien debera contratarse, en el que
Rodriguez (2020) nos indica que el personal a elegirse debe contar con competencias acorde al
perfil, que se esta requiriendo lo cual va a permitir avanzar al ritmo en el que se maneja la

empresa.

En el presente proceso se asignan las competencias necesarias que requiere cada puesto
de trabajo para evaluar en base al desempefio de los aspirantes para determinar si sus

competencias van acorde al puesto requerido.
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Evaluacion de desempefio: Es un concepto integrado del conjunto de comportamientos y

resultados de un colaborador en un determinado periodo. El desempefio de una persona, en

cualquier actividad, laboral 0 no, es el resultado de un conjunto de factores que se pueden
agrupar en tres ejes principales: los conocimientos (inteligencia por conocimientos aprendidos
tanto a través de sus estudios formales como informales), la experiencia practica y competencias
Martha Alles (2019). Adicionalmente Sanchez (2012) indica que es una técnica de direccion
indispensable en la toma de decisiones de la organizacion, no solo es encontrar falencias, sino
también reflexionar sobre la retroalimentacion estratégica y las acciones encaminadas a buscar la

mejora continua.

Formacion y capacitacion: Segun Aguilar (2006) la capacitacion consiste en una

actividad planeada y basada en necesidades reales de una empresa u organizacion y orientada

hacia un cambio de los conocimientos, habilidades y actitudes del colaborador. Mientras que,
para Calle (2018) las capacitaciones programadas en las organizaciones, previamente, sirven
para evaluar los conocimientos y desempefio obtenidos. Asi también asevera que una adecuada
capacitacion puede aumentar los indices en el clima laboral en sus diferentes factores de

evaluacioén.

Gestion por competencias

Generalmente, cuando se habla de competencias se hace referencia a diferentes

conocimientos, atributos, habilidades y capacidades con la que cuenta un ser humano.

Este modelo de gestion consigue integrar areas, funciones y objetivos organizacionales
para sintonizarlos, con la finalidad de poder alcanzar los niveles dptimos en relacion con la

eficienciay eficacia para un desarrollo funcional en el desempefio laboral, para asi lograridentificar
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y desarrollar el conocimiento de las personas en relacién con sus habilidades (Péez & Vera, 2020).

El modelo de gestion por competencias surge como respuesta a las exigencias de las
empresas por adaptarse a los escenarios en constante cambio, y seguin Valdiviezo & Mufioz (2017)
puede definirse como una “herramienta que permite transformar la organizacion y aumente el
compromiso del capital humano de la empresa” (p. 23). Este autor ademas precisa en considerar
este modelo como una ventaja para adaptarse a las exigencias ambientales gracias a que, con este
modelo se pueden alcanzar logros a mediano y largo plazo, permitiendo mejoras y optimizando
recursos sin restarle importancia al cuidado del personal, siempre y cuando los objetivos de la
gestion del talento humano estén alineados con los objetivos organizacionales. Castafieda (2020)
mencion6 ademas que este modelo se enfoca en temas como la motivacion, el trabajo cooperativo,

la planificacion institucional, y la promocién de resultados.

Desemperio.
“El desempefio esta asociado con los logros individuales o colectivos al interior de una
organizacion, y al alineamiento de la gestion con las metas y objetivos de la organizacién. Por lo

tanto, el desempefio es una magnitud de los logros de una organizacion” (Arriagada, 2002).

El desempefio laboral de la gestion administrativa de talento humano esté relacionado con
el comportamientos y resultados obtenidos, considerando también como una variable la
motivacion, la eficiencia de llevar a cabo las tareas encomendadas, que conlleva a la eficacia de
realizar sus labores (Arriagada, 2002).

Asi mismo, “El desempeiio es producto de la habilidad multiplicada por la motivacion, la
habilidad, es el producto de la aptitud multiplicada por el entrenamiento y recursos, y la

motivacion es el producto del deseo y el compromiso” (David, 2004).

Se entiende que el desempefio laboral se refiere al desenvolvimiento de cada una de las personas
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o individuos que cumplen su jornada de trabajo dentro de una organizacion, el cual debe estar
ajustado a las exigencias y requerimientos de la empresa, de tal manera que sea eficiente, eficaz
y efectivo, en el cumplimiento de las funciones que se le asignen para el alcance de los objetivos

propuestos, consecuente al éxito de la organizacion (Palmar et al. 2014).

Factores esenciales como; la eficiencia, calidad, productividad y las aptitudes forman
parte del comportamiento, disciplina y cualidades personales que se requieren en el desempefio

de las actividades de los servidores. (Palmar et al. 2014).

Definicion de evaluacion de desemperio

Segun Diaz (2009) lo considero como un procedimiento estructural y sistematico para
medir, evaluar e influir sobre los atributos, comportamiento y resultados relacionados con el
trabajo, asi como el grado de ausentismo, con el fin de descubrir en que medida es productivo el
empleado y si podra mejorar su pendiente futuro, que permita implementar nuevas politicas de
compensacion, mejora del desempefio, ayuda a tomar decisiones de ascenso o ubicacion, permite
determinar si existe la necesidad de volver a capacitar, detectar errores en el disefio del puesto y
ayuda a observar si existen problemas personales que afecten a la persona en el desempefio del

cargo.

El GAD Municipaly la evaluacion de desempefio

La Gestidn del Talento Humano, es caracterizada por ser un conjunto de elementos que
interactlan y que tiene una participacion directa dentro de las diversas actividades de una
organizacién y por ende en el logro de los objetivos de esta. Encontrandose el Talento Humano

en todos los procesos operativos como administrativos de la institucion, un adecuado, eficiente y

técnico manejo de esta, permitiendo dentro de la institucién mejorar el desempefio de los

servidores, siempre que este se encuentre en un adecuado clima laboral respetuoso y apegado a
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las legislaciones laborales vigentes en el Ecuador.

Como medir el desemperio en los empleados.

Es posible afirmar que la medicion es la accidon de medir, y que medir es comparar dos o
mas magnitudes de la misma especie o naturaleza, utilizando a una de ellas como patron. Aqui se
puede notar que la medicion siempre requiere un referente para observar la magnitud de la

medida (Arriagada, 2002).

“Una evaluacion de desempefio debe realizarse con relacion al perfil del puesto. Solo se
podra decir que un apersona se desempefio, en relacion con el cumplimiento de sus funciones y
al puesto que ocupa” (Alles, 2005, p.12).

La gestion del desempefio empieza con el establecimiento de unas metas. Las metas
definen los resultados de que las personas deberian conseguir. Las metas son un punto que nos
permiten evaluar la planificacion, el reconocimiento de la labor, las recompensas y la mejora. Sin
metas, el tiempo y la energia se perderian en actividades que contribuyen muy poco al existo

empresarial (Essentials, 2007).

Para medir el desempefio de los servidores se puede realizar mediante la evaluacion de
desempefio la misma que recibe varias denominaciones, como evaluacién de méritos y
oposiciones, informes de eficiencia individual, entre otras. La evaluacion de desempefio es un
proceso mediante el cual el director de area evalUa a sus subalternos, es decir jefes

departamentales para que ellos a su vez evallen a su equipo de trabajo. Cabe mencionar que el

nivel directivo de la institucion o de nivel jerarquico superior es evaluado por la maxima

autoridad.

Sistema integrado de talento humano (SIITH)
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Es una herramienta informética de administracion, gestion y desarrollo de talento humano

que se encuentra bajo la rectoria del Ministerio de Relaciones Laborales.

En el afio 2015 el ministerio del trabajo expide el instructivo de registro de informacion
en la plantilla de talento humano y plan de optimizacion y racionalizacién, el mismo que esta
dirigido a los Gobiernos Auténomos Descentralizados Municipales, teniendo como objetivo
principal detallar las actividades que deben desarrollar las Unidades de Administracion del
Talento Humano - UATH de las instituciones, entidades y organismos del Estado Ecuatoriano
sujetos al ambito del régimen de la LOSEP, segun lo establecido en la Norma Técnica del

Subsistema de Planificacion del Talento Humano y su procedimiento.

Una de las medidas por las que ha optado la gestién de administrativa de talento humano
es la descripcion de las actividades diarias mediante una matriz, la misma que es remitida a la
direccidn de talento humano, la cual permite que el director de cada area conozca que tan bien se
desempefian los servidores en las tareas encomendadas y conflictos a resolver, siendo este un

factor a considerar para el momento de realizar las respectivas evaluaciones.

Marco legal

Ley Organica de Servicio Publico LOSEP
Subsistema De Evaluacion del Desempefio

Conjunto de normas, técnicas, métodos, protocolos y procedimientos armonizados, justos
y transparentes que sistematicamente se orienta a evaluar bajo parametros objetivos acordes con
la mision, responsabilidades y perfiles del puesto.

Seréa aplicada entre el Ministerio de Trabajo y las Unidades Institucionales de
Administracion del Talento Humano, con el objetivo de estimular el rendimiento de los

servidores publicos, de conformidad con el reglamento que se expedira para tal propésito. En el
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proceso de evaluacion de los servidores publicos debera conocer los objetivos de la evaluacion,
en relacién con el puesto que desempefia. Los instrumentos disefiados para la evaluacion del
desempefio deberan ser suscritos por el jefe inmediato o quien haga a su vez de funcionario
evaluador y realizar sus observaciones por escrito. La evaluacién del desempefio servira de base
para realizar ascenso, cesacion o concesion de otros estimulos que contemple esta Ley o los
reglamentos, tales como: menciones honorificas, licencias para estudio, becas y cursos de
formacién, capacitacion e instruccion (Losep, 2020).

Reglamento General a la Ley Orgénica de Servicio Publico LOSEP

El subsistema de evaluacion del desempefio lo realiza la gestion del talento
humano, fundamentada en la programacién institucional y los resultados alcanzados de
conformidad con los pardmetros que el Ministerio de Trabajo, cuyas metas deberan ser conocidas
previamente por los servidores. Las escalas de evaluacion de los resultados de la gestion y
desempefio organizacional son las siguientes: Excelente es aquel que supera los objetivos y
metas programadas, muy bueno es quien cumple con los objetivos y metas, satisfactorio
mantiene un nivel minimo de productividad, regular resultados menores al minimo, insuficiente

su productividad no cubre la necesidad del puesto. La evaluacion la efectuara el jefe inmediato y

sera revisada y aprobada por el inmediato superior institucional o la autoridad nominadora previa
a la notificacion del servidor (Reglamento, 2021).

Los efectos de la evaluacion seran los siguientes:

El servidor publico que obtenga la calificacion de excelente, muy bueno o satisfactorio,
sera considerado para la aplicacion de politicas de promocidn, reconocimiento, ascensos dentro
de la carrera del servicio publico y estimulos que contempla la LOSEP, este Reglamento General

y la Norma que para el efecto se expida.

Asi también, el servidor que obtenga la calificacion de regular volvera a ser evaluado en
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el plazo de tres meses, de obtener la misma calificacion, sera destituido de su puesto, previo el

sumario administrativo que se efectuard de manera inmediata.

Las UATH acorde con las normas institucionales, seran responsables de que la
evaluacion del periodo de prueba y su notificacion se realicen antes de la culminacion del
periodo. En caso de incumplimiento, la Contraloria General del Estado establecera las

responsabilidades a quien hubiese lugar.

La autoridad nominadora a peticion motivada del jefe inmediato de la o el servidor en
periodo de prueba, podra solicitar en cualquier momento la evaluacion dentro de este periodo

(Reglamento, 2021).

Ley Organica de la Contraloria General del Estado

Incurrirdn en responsabilidad administrativa culposa las autoridades, dignatarios,
funcionarios o servidores de las instituciones del Estado que, se establecera la base del analisis
documento del grado de inobservancia relativas al asunto que se trate, y sobre todo al
incumplimiento de las atribuciones, funciones, deberes y obligaciones que el competen por

razéndel cargo (Contraloria, 2002).

Reglamento a la Ley Organica de la Contraloria General del Estado

La Entidad del sector pablico tendra indicadores de gestion, que debera preparar de
acuerdo con su mision y vision conforme las herramientas de planificacién como parte del
proceso administrativo.

La elaboracién de indicadores de gestion se sustentara en la informacién que guarde
relacion con el cumplimiento de los objetivos y las metas, en el que se mide el grado de

cumplimiento de las funciones y responsabilidades de los servidores publicos, a nivel de
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eficiencia, efectividad, economia e impacto en la comunidad, de acuerdo con la mision, vision,
objetivos y estrategias institucionales (Contraloria, 2003)

Evaluacion del Desempefio

Estara a cargo de la méxima autoridad de la entidad en coordinacion con la unidad de
administracion de talento humano, emitiran y difundiran las politicas y procedimientos para la
evaluacion del desempefio, en funcidn de los cuales se evaluara periddicamente al personal de la
Institucion. Las politicas, procedimientos, asi como la periodicidad del proceso de valoracion de
desemperio, se formularan tomando en consideracion la normativa emitida por el érgano rector

del sistema.

El trabajo de las servidoras y servidores serd evaluado permanentemente, su rendimiento
y productividad seran iguales o mayores a los niveles de eficiencia previamente establecidos para
cada funcion, actividad o tarea. La evaluacion de desempefio se efectuara bajo criterios técnicos
(cantidad, calidad, complejidad y herramientas de trabajo) en funcién de las actividades
establecidas para cada puesto de trabajo y de las asignadas en los planes operativos de la entidad.
Los resultados de la evaluacion de desempefio servirdn de base para la identificacion de las
necesidades de capacitacion o entrenamiento del personal o de promocidn y reubicacion, para

mejorar su rendimiento y productividad.

Marco Referencial

En el presente capitulo se desarrolla el marco referencial que relaciona a la investigacion
en contexto nacional, referente a los modelos de gestion de talento humano y desempefio del
personal que utilizan los GAD Municipal, en los ultimos afios varios autores han utilizado
muchas lineas de investigacion para identificar las variables o condiciones que conducen a

proyectos exitosos.
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En las siguientes descripciones, se hace hincapié en los estudios relacionados con los
modelos de gestion de talento humano y el desempefio de su personal, la metodologia que
utilizaron y los resultados que obtuvieron con dichas herramientas. Por lo tanto, el objetivo de
este estudio es disefiar un modelo de gestion de talento humano que permita medir el desempefio

de los servidores.

Modelo de Gestion Publica y Desempefio Laboral: Municipio de la Troncal

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo evaluar el desempefio de los
trabajadores en relacion con el grado de motivacién de los sujetos investigados, sobre el modelo
de gestion actual del Gobierno Autonomo Descentralizado del Cantén La Troncal. La institucion
contaba con 339 empleados que laboran en ella, se utilizd la técnica de encuesta y la herramienta
de cuestionario, tuvieron como muestra a 180 personas y se aplicd una encuesta cerrada a los

funcionarios del GAD, incluyendo a directores y jefes superiores de cada area, entre ellas:

Administracion, Produccidn y de Inversion; cada area conformada por empleados y trabajadores.
El resultado que arrojo la encuesta fue que el 61% de los empleados indica tener conocimiento
de la motivacion personal y su incidencia en el desempefio laboral, en relacién a como se motiva
al personal, el 23% conoce los mecanismos para que ese factor se lleve a cabo, el 64% de los
servidores indican conocer los beneficios generados al estar motivados y que efectos producen
tanto interno como externamente, finalmente, el 70% de las personas, tienen conocimiento del
trabajo mancomunado, fortaleza que es importante dentro de una direccién laboral. Los
principales motivos que influyen en la insatisfaccion de los empleados son las dimensiones de:
rendimiento y relaciones interpersonales (Carrillo, 2020).

La administracion del talento humano en las empresas del sector publico en Ecuador.

La presente investigacion se centra en la importancia que tiene la inversion en la
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capacitacion y educacion de los empleados con la finalidad de potenciar el talento humano, la
presente investigacion daré a conocer cuan importante es llevar a cabo una correcta gestion de
TalentoHumano en el sector publico con la finalidad de ofrecer un valor para la entidad y
generar en la misma un cambio positivo en la confianza de manera que las entidades publicas se
comprometana cambiar los esquemas rigidos y complejos. Para ello es necesario que se lleve a
cabo un modelo, planes y programas que garantice el logro de los objetivos organizacionales
mediante la evaluacion del desenvolvimiento de los trabajos que se ejecutan en los diferentes
equipos y grupos de trabajo (Cadena, 2016).

Parametros para la planeacion estratégica del talento humano.

La planeacion de los recursos humanos en el sector publico es uno de los procesos en los
que se asegura que las instituciones cuenten con el nimero suficiente de personal y asi poder

cumplir con el objetivo principal de la gestion de talento humano la cual es optimizar su

estructura humana. Este documento se estructura en tres secciones, en primera instancia se
explica el por qué es necesario que se lleva a cabo una planeacion estratégica en la gestion de
talento humano dentro del sector publico, ademas se establece el contexto que se requiere para
dicha planeacion y, por ultimo, se indica la metodologia que se debe seguir para la realizacién de
la planeacién estratégica siendo de tal forma un aporte sélido a la presente redaccion (Jiménez et
al., 2020).

Gestion del talento humano en el desempefio laboral.

A nivel general, el personal es considerado como factor fundamental dentro de las
instituciones pablicas y privadas, para la obtencion de buenos resultados se busca reclutar
personal dispuesto, para que se encarguen de cada lugar de trabajo, por lo tanto, el area de
personal tiende procesos de seleccion de una forma oportuna y delicada para que puedan

perfeccionar el desempefio dentro de las entidades (Bardales, 2020).
27



Estrategia de gestion del talento humano para mejorar el desempefio.

En la actualidad hablar de gestion talento humano y del desempefio laboral, es hablar de
la columna vertebral de las organizaciones, siendo estas variables los principales elementos
responsables del crecimiento y desarrollo de estas. Por lo general, un servidor con un alto
desempefio laboral es el mas requerido debido al nivel de competencias que posee para la
ejecucion de la contratacion, ese es uno de los motivos por los cuales las empresas son el
principal medio del crecimiento profesional y perfeccionamiento del colaborador (Checa et al.,

2020).

28



Capitulo I111: Marco Metodoldgico

En el presente capitulo se procede a detallar sobre las técnicas e instrumentos que se
utilizaron para la recoleccién de informacidn sobre el modelo de gestion de talento humano y el
desempefio del GAD Municipal, junto a ello se procede a delimitar el tipo de enfoque al que
pertenece, el corte de tiempo, alcance, disefio, tipo de muestra que se va a elegir y la poblacion
con la que se trabajo y se examinaron los resultados de las encuestas aplicadas a los funcionarios

del GAD Municipal.

Enfoque

La presente investigacion cuenta con un enfoque mixto el cual es un proceso que recoge,
analiza, y enlaza los datos cuantitativos y cualitativos en una misma investigacion, el cual permite
responder a la formulacion del problema o sus preguntas de investigacion y describe los

resultados obtenidos en cada una de las encuestas del personal (Bobadilla, 2016).

Enfoque cuantitativo

El enfoque cuantitativo es un conjunto de procesos de forma secuencial y probatoria ya
que inicia de una idea y continta detallandose, luego que se delimita la idea principal, se derivan
los objetivos de las preguntas de investigacion, se establecen hip6tesis en funcion de las
variables, las que deberan ser aprobadas en un contexto determinado. Se realizan las mediciones
y su andlisis utilizando métodos estadisticos con el fin de obtener conclusiones con respecto a las
hip6tesis previamente planteadas (Fernandez, 2016). En base a esta premisa se plante6 como
hip6tesis del estudio establecer si hay relacion entre las variables de gestion de talento humano y

desempefio.
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Enfoque cualitativo

La investigacion cualitativa, tiene como origen en las ciencias sociales y enfatiza el
aspecto individual, descriptivo, completo y dindmico de la experiencia humanay trata de
entender la comprension del todo atribuyéndole caracteristicas de forma subjetiva (Vivar, 2010).
En la parte cualitativa se va a describir y contrastar los resultados obtenidos en las entrevistas lo
que permitira corroborar la informacidn proporcionada en las encuestas. Por esta combinacion

de encuestas y entrevistas es que se hace referencia a un enfoque mixto.

Corte de tiempo transversal

El corte de tiempo transversal se define como el modelo de investigacion observacional,
particular, que permite medir una o mas variables en un tiempo establecido (Sanchez, 2019).
En el presente trabajo de investigacion se observa y analizan los datos de las variables

establecidas en un periodode tiempo unico.

Alcance descriptivo y correlacional

El alcance descriptivo, su objetivo es describir la realidad de las situaciones, personas, o
grupos que estan relacionadas con la investigacion. El analisis descriptivo es aquel que permite
descubrir nuevos hechos y significados de la investigacion, por otra parte, el correlacional
permite establecer la relacion entre dos o mas variables de estudio (Aguilar, 2018).

En el presente trabajo de investigacion se recolect6 la informacion de los servidores
que laboran en elGAD Municipal para describir el modelo de Gestién de Talento Humano y
analizar la correlacion entre dicho modelo y el desempefio del personal del GAD antes

mencionado.
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Disefio no experimental

La investigacion no experimental es aquella que se realiza sin manipular deliberadamente
variables. Lo que se hace en la investigacion no experimental es observar fendmenos tal y como

se dan en su contexto natural, para despues analizarlos (Ruiz, 2008).

Poblacion

Segun Centeno (2019) define a la poblacion como el conjunto de mediciones de una
variable evaluada en cada uno de los “individuos” que componen el universo.

Para el andlisis cuantitativo, es decir el levantamiento de las encuestas, se considera como
la poblacion objeto de estudio a todos aquellos servidores administrativos que laboran en el GAD
Municipal del canton Simén Bolivar bajo el régimen de la LOSEP, este grupo estd compuesto en
diversos departamentos cuya distribucion se presentara con detalle en el apartado de la muestra.
Por otra parte, para el analisis cualitativo es decir para las entrevistas la poblacion es considerada

en funcién del nivel directivo.

Muestra

Asi mismo, segin Centeno (2019) menciona que por muestra se entiende un subconjunto
representativo de la poblacidn, entendiendo que las caracteristicas de la muestra deberian referir
loque acontece en la poblacion.

La muestra sujeta a analisis constituye una porcion representativa de la poblacion, por lo

que para poder determinar el tamafio de la muestra se considero la siguiente formula:
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Figura 2.

Formula Tamafio de la Muestra, Tomado de Rivera (Rivera Reyes, 2019).

ZZ*p*q*N
T Ne2 +
Z7p*q

n= Tamafo de la muestra

e:10% =0.10

Z: coeficiente de confianza= 1.96 (95% de confianza y 10% de error)

p: Proporcion poblacional de éxito=0.05

q: Probabilidad de ocurrencia sin éxito = 0.05

N: Tamafio de la poblacion = 143 servidores.

Reemplazando la siguiente formula, se obtiene una muestra de 57 servidores
Figura 3.

Aplicacion de la Muestra.

(1,96)2*(0,50)*(0,50)*(143)
(143)*(0,10)2 + (1,96)2*(0,50)*(0,50)

- 137.3372
2.3904
n= 57

A continuacién, en la Tabla 1 se observa la distribucion de la muestra en proporcion con
los servidores que colaboran cada departamento del GAD Municipal del canton Simon Bolivar.
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Tabla 1

Distribucion de la Poblacion y Muestra.

Departamento # empleggios # empleados o

(poblacién) (muestra) 0
Alcaldia 14 6 10%
Consejo cantonal de proteccion de derechos 5 2 3%
Gestion desarrollo econdmico social 28 11 20%
Gestion administrativa 12 5 8%
Gestion administrativa de talento humano 5 2 3%
Gestion de obras civiles y servicios publicos 15 6 10%
Bomberos 3 1 2%
Registro de la propiedad y mercantil 4 2 3%
Gestion de planificacion y ordenamiento territorial 8 3 6%
Gestion de procuraduria sindica 28 11 20%
Gestion de secretaria general 10 4 7%
Gestion financiera 11 4 8%
Total 143 57 100

%

Nota: La poblacién y la muestra fue elegida entre los 12 departamentos a los que pertenecen los servidores municipales.

Tipo de muestreo Aleatoria

Para aplicar esta técnica se deben conocer todos los elementos que conforman la
poblacion; a cada uno de los sujetos se le asigna un nimero correlativo y luego a través de
cualquier método del azar se va seleccionando cada individuo hasta completar la muestra
requerida. Para la seleccion se pueden utilizar diferentes técnicas, que van desde una tabla
numeros aleatorios impresa o producidos por opciones informatizadas como una calculadora u
hoja de célculo. Este método que se caracteriza por su simpleza tiene poca utilidad practica
cuando la poblacion es muy grande (Hernandez, 2019).

Instrumento
Para realizar la encuesta se utilizo el instrumento que se puede observar en el Anexo A, el

mismo que esta conformado por 14 preguntas también, medidas bajo la escala de Likert, donde 1
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es totalmente en desacuerdo y 5 es totalmente de acuerdo.
Las preguntas estan clasificadas de acuerdo con las siguientes variables:

Planificacién cuenta con 3 preguntas

Clasificacion del puesto 2 preguntas

Seleccion del personal 3 preguntas

Evaluacion de desempefio 3 preguntas

Formacion y capacitacion 3 preguntas
Validacion del instrumento

Se considerd la validez del instrumento a través de investigacion y analisis de autores y
teorias que complementan el presente trabajo, obteniendo como resultado la eleccion de las
preguntas necesarias de las que se habia obtenido en investigaciones anteriores una confiabilidad
por medio del alfa de Cronbach no menor a 0.70, brindando la seguridad de cada instrumento, los

cuales van a permitir obtener una puntuacion favorable en la investigacion.

Revision de literatura, panel de expertos y prueba piloto (alfa de Cronbach).
Los autores que facilitaron la elaboracion del instrumento hacian mencion en sus teorias

sobre las diferentes variables que se describen a continuacion:

Panel de expertos
Se socializé la encuesta con cuatro profesionales para validar el contenido del
instrumento, ya que son expertos en el area, pero de diferentes instituciones, los cuales estan

familiarizados con el tema de los modelos de gestion de talento humano y desempefio del

personal los cuales hicieron comentario en relacion con el instrumento que se utiliza con los
servidores del GAD Municipal del canton Simon Bolivar.
Experto 1, menciond que le parecio una excelente idea que se haya categorizado cada

pregunta en base a la variable a la que pertenece pero que cree que seria conveniente agregar mas
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preguntas en relacién con el desempefio ya que son las dos variables base con las que se esta
trabajando en la presente investigacion.

Experto 2, indic6 que utilizar un solo instrumento para ambas variables es favorable ya
que existe la facilidad de que los trabajadores respondan las preguntas y no se ocupe mucho
tiempo para el desarrollo de sus obligaciones, por lo que con las encuestas van a permitir que se
profundice las entrevistas que se realicen.

Experto 3, el Modelo de Gestion de Talento Humano es el método en que la unidad
administrativa es la responsable de la interrelacion del personal, es la forma de comunicarse con
las partes involucrada, la organizacion ejecuta estas responsabilidades, conforma una mejor
labor y progreso de un sistema sustentado en la equivalencia de justica, oportunidades y la no
exclusion, tiene como objetivo propender al desarrollo profesional, técnico del personal
encaminadas a satisfacer los requerimientos establecidos de cada persona juridica de derecho
privado y publico.

Experto 4, con la correcta aplicacion del modelo de gestion de talento humano y los
instrumentos que conforman, hara que el recurso humano sea utilizado de forma mas eficiente, y
permite mejorar los procesos de que conlleva el area de talento humano, alcanzando las metas y
objetivos institucionales propuestos. Este modelo es el que todas las instituciones publicas deben
ejecutar, el mismo que hace referencia al conjunto de procesos que una organizacion pablica

debe tener a través de su departamento de recursos humanos. Ademas, pone en marcha el

proceso para atraer e incorporar nuevos servidores, al igual para quienes ya forman parte de la
institucion.

Antes de elaborar las encuestas a la muestra obtenida, se efectu6 una prueba piloto a fin
de demostrar las conveniencias entre las preguntas y la facilidad de razon de los encuestados con
respecto al cuestionario, asi también el tiempo en que los servidores tardaron en contestarlo. Para
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efecto de aquello, se realiza la prueba piloto a 15 servidores del GAD Municipal del canton
Simon Bolivar, es decir el 26% de la muestra.
Figura 4

Formula para Medir el Alfa de Cronbach

Tal como se puede observar y aplicando la formula se obtuvo un resultado que el alfa de
Cronbach es de 0.92, lo cual indica que existe un buen nivel de confianza en su evaluacion, ya
que se encuentra entre el 0.8 y el 1.0 que indica la tabla de ponderacion, ya que mientras mas se
aproxime a 1 mayor serd el nivel de fiabilidad del instrumento.
Tabla 2

Alfa de Cronbach.

a (Alfa) = 0.920059
k (NGmero de items) = 14
Vi (Varianza de cada items) = 17.2711111
Vt (Varianza Total) = 122.248889

Nota: Por lo que es un indice utilizado para medir la confiabilidad del tipo de consistencia interna de la escala, en la cual se evalGa la magnitud en

que los items de la escala estan correlacionados
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Tabla 3

Técnica de Estudio.

Poblacion Poblacién 143 servidores

Canton Simén Bolivar Prov. Guayas -

Alcance
Ecuador

Muestra 57

Nivel de confianza muestra 95%

Técnica de recoleccion Encuestas

Procedimiento Aleatorio

Fecha Entre el 24 al 28 de enero de 2022.

Nota: La poblacion elegida fue de 143 servidores, en el que al agregarla formula de la muestra obtuvo un resultado de 57 personas,

donde su nivel de confianza es del 95%, el cual se va a aplicar a través de encuestas aleatorias las cuales seran realizadas durante 4 dias.
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Capitulo IV: Discusion de Resultados

Analisis de los Resultados
Figura 5

Planificacion

Planificacion

50,00%
45,00%
40,00%
35,00%
30,00%
25,00%
20,00%
15,00%
10,00%

5,00% 5
0.00% 0,000 5260 ————
1 Totalmente 2 3 Ni 4 De 5 Totalmente

Desacuerdo Desacuerdo Desacuerdo acuerdo  de acuerdo
ni De acuerdo

Acorde con la Figura 5 se puede observar gque el personal del Gobierno Auténomo
Descentralizado del cantén Simén Bolivar, se considera que la planificacidn si contribuye en el
modelo de gestion de talento humano. Esto también se evidencia, dado que el 45.61% de los
colaboradores contestaron en que estan ni, de acuerdo ni en desacuerdo en que se cumplan con la
planificacion adecuada dentro de la institucion ya que el 35,09% esta de acuerdo con su
planificacion, 14.04% esta totalmente de acuerdo en que se cumple su planificacion y el 5.26%
estd en desacuerdo, por lo que existe una opinion dividida entre los servidores que laboran en el

GAD Municipal en base al primer componente.
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Figura 6
Clasificacion de Puestos

Clasificacién de puestos

50,00%
45,00%
40,00%
35,00%
30,00%
25,00%
20,00%
15,00%

10,00%
0,00%  351% 5%
1 2 3 Ni 4 5

Totalmente Desacuerdo Desacuerdo De acuerdo Totalmente
Desacuerd ni De acuerdo de acuerdo

Acorde con la Figura 6 se puede observar que el personal que labora en el Gobierno
Auténomo Descentralizado del canton Simdn Bolivar considera que la clasificacion de puesto
si incide en la evaluacion del desempefio. Esto también se evidencia, dado que el 45.61% de los
colaboradores contestaron en que estan totalmente de acuerdo, en que se cumple con la
clasificacion de puesto dentro de la institucion ya que el 33,33% esté de acuerdo, el 15.79%
indico no estar ni desacuerdo ni de acuerdo, el 3.51% esta totalmente desacuerdo en que se
cumple con la clasificacion del puesto y el 1.75% esta en desacuerdo, por lo que existe una
opinion dividida entre los servidores que laboran en el GAD Municipal en base al segundo

componente que conforma el modelo de gestion de talento humano del GAD Municipal.
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Figura 7

Seleccion de Personal

Seleccion de personal

60,00%
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desacuerdo ni deacuerdo de acuerdo

Acorde con la Figura 7 se puede observar que el personal del Gobierno Auténomo
Descentralizado del cantén Simoén Bolivar, considera que el modelo de gestion de talento
humano si incide en la seleccion de personal .Esto también se evidencia, dado que el 50.88% de
los colaboradores contestaron en que estan ni desacuerdo ni de acuerdo, en que se cumple con la
seleccion del personal dentro de la institucion, asi también existen opiniones divididas ya que el
21.05% esta de acuerdo, el 20.05% esta desacuerdo en que se cumple con la seleccion del
personal y el 1.75% esta totalmente desacuerdo, por lo que existe una opinion fragmentada entre
los servidores que laboran en el GAD Municipal en base al tercer componente que conforma el

modelo de gestion de talento humano del Gad Municipal.
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Figura 8

Evaluacién del Desempefio

Evaluacion del Desempefio
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Acorde con la Figura 8 se puede observar que el personal del Gobierno Auténomo
Descentralizado del canton Simon Bolivar, considera el modelo de gestion de talento humano si
influye en la evaluacion de desempefio ya que se establece evaluar al personal una vez al afio.
Esto también se evidencia, dado que el 49.12% de los colaboradores contestaron en que estan ni
desacuerdo ni de acuerdo, en que se cumple con la evaluacién del desempefio dentro de la
institucion, asi también 33.33% esta de acuerdo, el 10.53% esté totalmente de acuerdo en que se
cumple con la evaluacion del desempefio, el 5.26% indica estar en desacuerdo y el 1.75% esta
totalmente desacuerdo, por lo que existe varias opiniones entre los servidores que laboran en el

GAD Municipal en base al cuarto componente que conforma el modelo de gestion de talento .
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Figura9

Evaluacién del Desempefio
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Acorde con la Figura 9 se puede observar que el personal del Gobierno Auténomo
Descentralizado del cantdén Simén Bolivar, considera la que la evaluacion del desempefio se
realiza de forma anual tal como lo establecen las leyes que rigen al sector publico. Esto también
seevidencia, dado que el 77.19% de los colaboradores contestaron que la evaluacion del
desempefio se la realiza de forma anual, asi también 8.77% indica que se la debe realizar de
forma trimestral, el 7.02% de forma semestral y el 3.51% indica que se debe realizar cada dos
afnos y el 3.51% mantienen otros criterios, por lo que existe varias opiniones entre los servidores
que laboran en el GAD Municipal en base al cuarto componente que conforma el modelo de

gestién de talento humano .
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Figura 10

Formacion y Capacitacion

Formacion y Capacitacion
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Acorde con la Figura 10 se puede observar que el personal del Gobierno Auténomo
Descentralizado del cantén Simén Bolivar, considera que la formacion y capacitacion si incide
con el modelo de gestion de talento humano. Esto también se evidencia, dado que el 57.89% de
los colaboradores contestaron en que estan de acuerdo que se cumple con la formacién y
capacitacion dentro de la institucion, asi también 19.30% no esta ni desacuerdo ni de acuerdo, el
14.04% esta en desacuerdo en que se cumple con la formacién y capacitacion, el 8.77% indica
estar en totalmente de acuerdo y el 1% esta totalmente desacuerdo, por lo que existe varias
opiniones entre los servidores que laboran en el GAD Municipal en base al quinto componente
que conforma el modelo de gestidn de talento humano.

Luego de las encuestas realizadas, se presentan los resultados obtenidos a los

funcionarios del Gad Municipal del cantén Simén Bolivar.

43



De los resultados alcanzados, todos retinen los criterios con las respuestas coligadas de

los funcionarios, los cueles contienen aspectos como el nivel de satisfaccion absoluta, nivel de

satisfaccion maxima, nivel de satisfaccion relativa y escala promedio.

Hallazgos con respecto a las hipdtesis

Tabla 4

Estadisticas de la Regresion.

Estadisticas de la regresion

Coeficiente de correlacion

maltiple 0.821658481
Coeficiente de determinacion

RN2 0.675122659
R"2 ajustado 0.650132095
Error tipico 0.460493692
Observaciones 57

Nota: La planificacion, clasificacion, seleccion y formacidn inciden en la evaluacion de desempefio en un 67.5 %, existe una correlacion entre las

variables de un 82%, en el que la evaluacion explica al desempefio.

Tabla 5

Andalisis de Varianza.

Grados de Suma Promedio de F Valor critico de
libertad de loscuadrados F
cuadra
dos
Regresi 4 22.91468956 5.72867239 27.01510 3.74217E-12
on 22
Residuo 52 11.02683091 0.212054441
S
Total 56 33.94152047

El andlisis de la varianza acepta la hipotesis
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Tabla 6

Probabilidad.
Nivel de Hinote
Probabilidad significan Relacién P
. sis
ciadel 5%
alter
na
Planificacion 0.035469783 0.0 Significativo Acept.
5 H.1
Clasificacion de puestos 0.043549505 0.05 Significativo Acept.
H.2
Seleccion de personal 0.00023553 0.05 Significativo Acept.
H.3
Formacion y Capacitacion 0.021893068 0.05 Significativo Acept.
H.4
Modelo de Evaluacion de
~ . 0.000000000
Desempefio explica 0.05 Significativo Acept.
H.5

Nota: La relacion es significativa ya que se elige el 5% de nivel significancia en la que los niveles del modelo de gestion de talento humano son
menores al porcentaje estimado y es lo que nos permite aceptar la hipotesis alternativa, en la que tanto la planificacién, clasificacion de puestos,

seleccion de personal, formacion y capacitacion si inciden en el modelo de gestion de talento humano.

Analisis a las entrevistas

Una vez realizada la encuesta en las que se obtuvo como resultado que la planificacion,
clasificacion de puesto, seleccion de personal, evaluacion de desempefio si inciden sobre los
modelos de gestion de talento humano, la cual fue realizada a directores, jefes y analista del
GAD Municipal, la misma que conto con un tiempo aproximado de ocho a diez minutos.

Durante la entrevista al personal, se inicié formulando preguntas en base a la
planificacion ya que se identifico que en las encuestas la mayoria tenia una respuesta neutral en
las que no estaban de acuerdo ni desacuerdo, pero durante la entrevista existieron respuestas
que coincidian en las que mencionaron que la planificacion de las actividades se las realiza de

forma anual la misma que es aprobada por la maxima autoridad del municipio, mientras que uno

45



de los entrevistados nos da a indicar que en el caso de la planificacion del talento humano, se la

realiza cada afio, la misma que permite determinar el nimero de puestos de cada grupo

ocupacional que requieren los procesos de las instituciones del sector publico, es decir, muestra
la situacion real y las proyecciones de lo que se va a realizar.

A lo que se respecta a clasificacion de puesto, los encuestados estaban totalmente de
acuerdo con la manera en la que se clasifica los puestos dentro de la institucién y durante la
entrevista varios participantes indicaron que es necesario establecer perfiles que estén de acuerdo
con el area de requerimiento. Asi también mencionaron que la experiencia para el cargo es
fundamental a la hora de dar soluciones de forma rapida y oportuna a las situaciones que se
puedan presentar.

En el proceso de seleccion de personal, la mayoria de los encuestados no estaban de
acuerdo ni en desacuerdo por lo que se procedié a profundizar un poquito sobre el proceso de
seleccion y algunos de los entrevistados mencionaron que dicho proceso tiene una duracion entre
30y 60 dias, mientras que otros indicaron que dicho proceso tiene una duracion entre 30 a 45
dias.

Para el proceso de formacion y capacitacion, en la encuesta se indico que si inciden con
el modelo de gestion de talento humano y durante la entrevista varios servidores hicieron
hincapié en que la formacion y capacitacion se encuentra dentro del proceso de planificacion
anual, ya que son capacitaciones que solicita las direcciones y jefaturas de areas, pero indicaron

que si podia ser modificado por nuevas capacitaciones.

La evaluacion del desempefio, los encuestados respondieron que se realiza de forma anual
la cual nos generaba intriga por qué se hacia una sola vez al afio, lo que durante la entrevista se

obtuvo como respuesta que es ejecutada a través de la normativa legal vigente en la que se
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menciona que debe ser realizada una vez al afio, pero la gran mayoria de los entrevistados hacia

hincapié en que se la debe realizar de forma méas seguida para conocer la productividad, atencion

y resultados favorables al momento de realizar sus actividades, ya que el desempefio es

considerado el punto central para la asignacion del cargo.
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Conclusiones

La presente investigacion enfoco su atencion en las variables de modelos de gestion de
talento humanoy desempefio del personal que labora en el GAD Municipal del cantén Simon
Bolivar, por lo cual se inici6 con la revision tedrica, la cual permitio evidenciar la conexion que
existen entre lasvariables, los fundamentos tedricos de la variable modelo de gestion de talento
humano son aquellos que permite conocer como esta estructurado el modelo y cuél es el
principal beneficio que cumplen cada uno de ellos dentro de la institucion, mientras que en la
variable de desempefioes la que permite saber si los resultados obtenidos van acorde a los
objetivos establecidos por la institucion.

En el capitulo de marco referencial se eligieron investigaciones que contaban con
informacion de modelos de gestion de talento humano y el desempefio del personal que labora
dentro de instituciones municipales y gubernamentales a nivel nacional , en el que se logré
identificar que existe un modelo ya establecido para el desarrollo de actividades referentes al
area, pero debe existir modificaciones en base a la institucién en la que se labora, mientras que el
desempefio del personal es la parte principal del trabajador ya que constantemente se buscan
empleados que tengan excelente cumplimientos con sus funciones y resultados satisfactorios ,
por lo que es necesario conocer el desemperfio de los servidores y las capacitaciones que
requieren para mejorarlo.

Para conocer un poco mas de las variables y recolectar la informacién requerida se aplico

una escala de Likert, con 18 preguntas validadas, en el que los resultados permitieron analizar

que tanto la planificacién, clasificacion de puesto, seleccion de personal, evaluacién de
desempefio, formacion y capacitacion si contribuyen al modelo de gestién de talento humano,
pero el desempefio de los servidores no es evaluado al través del sistema SIITH.

La encuesta aplicada a los servidores permitié identificar que el modelo de gestion de
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talento humano si incide en la planificacion, clasificacion de puesto, seleccion de personal,
capacitacion y evaluacion de desempefio, lo cual se logrd profundizar a través de las entrevistas
que se le realizo, en la que se corroboro que las planificaciones se realizan cada afio, la
clasificacion de puesto y seleccion de personal va acorde a cada departamento ya que son
quienes evallan y detallan los requisitos para la seleccion del personal adecuado para el puesto,
las capacitaciones se realizan anualmente de acuerdo a la planificacion establecida pero un grupo
de encuestados indico que seria necesario hacerlo en base a las problematicas que se presente en
los colaboradores y no solo se realice una vez, si no por mas ocasiones abarcando las areas que
presentan dificultad en los servidores, y finalmente en la evaluacion de desempefio concluyeron
que a pasar de estar normado a realizar cada afio, esta se debe realizar de forma interna cada
cierto tiempo y de esa forma evaluar la capacidad que tienen los servidores a fin de proporcionar
estrategias y dar soluciones de forma oportuna a los diferentes acontecimientos presentados en la
institucion.

Asi también, permite concluir que, una correcta aplicacién de la evaluacion de
desempefio nos permite dirigir y controlar a los servidores de manera mas justa, comprobando la
eficiencia y productividad de cada uno de ellos al momento de realizar los procesos de seleccion.

El modelo de Gestidn del Talento Humano fue estimado y corroborado por cuatro
expertos, familiarizados en gestién del talento humano y desempefio laboral, quienes sustentaron

la eficacia y conformidad con el modelo de gestion.
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Se concluye que las variables planificacion, clasificacion de puestos, seleccion de
personal, formacion y capacitacion; influyen de forma significativa en la evaluacion de
desempefio con un nivel de significancia del 5% siendo la de mayor peso la variable seleccion
del personal por lo que se sugiere darle mayor relevancia al momento de ejecutarla. Ademas, se
concluye que es importante considerar aquellas variables donde hubo un alto porcentaje de no

estar de acuerdo con la forma en que se llevan los procesos para que estos puedan ser corregidos.
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Recomendaciones

Se recomienda a las autoridades del GAD Municipal del cantén Simon Bolivar, conocer
las razones principales por las que no se utiliza la herramienta SII'TH, dentro del modelo de
gestion de talento humano con que el que trabajan los servidores.

Establecer reuniones previas a la planificacion con los directivos de cada departamento,
lo cual facilite abarcar y conocer el manejo de cada departamento y las necesidades que se
requieren para el desarrollo de sus actividades.

Implementar nuevos programas de formacion o capacitacion a los empleados, los cuales
no sean solo los planificados al iniciar el afio, si no que estén relacionados bajo las problematicas
que se presenten en cada departamento, permitiendo asi mejor el desempefio de los trabajadores
en base a las actividades y funciones que desempefian.

Mediante una planificacidn organizada, se deben asignar metas a los servidores de cada
area a cumplir en corto plazo, realizando un constante monitoreo de los avances de manera
cuatrimestral y llegar a cumplir con las metas propuestas.

Hacer evaluaciones de desempefio a los colaboradores de forma méas permanente, y que el

modelo de gestidn de talento humano del GAD municipal, llegue a su maximo nivel.
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Apéndice A: Encuesta

Variable

Instrumento

Autor

Planificacion

Clasificacion

Seleccion de
personal

Evaluacion
de
desempefio

¢El Gad Municipal del cantén Simén Bolivar,
conto con la asignacién presupuestaria
pertinentepara el cumplimiento del plan
operativo anual, POA?

¢Las actividades planificadas en al plan
operativoanual se han cumplido en su
totalidad, en el departamento de talento
humano?

¢ Cree usted que los objetivos planteados en el
planoperativo anual estan acordes a las
actividades del departamento de talento
humano?

¢Considera usted que cumple con todos los
requisitos del perfil del puesto en el que labora
enel GAD Municipal del Cantén Simon
Bolivar?

¢Considera usted que su titulo profesional
estaacorde al puesto donde labora?

¢Participo en algun proceso de seleccion
paraingresar al area en la cual usted
trabaja?

¢Son claras las funciones y el perfil del
empleoofertado?

¢ Tenia Usted conocimiento de la cantidad
deaspirantes convocados para el cargo al
gue sepostul6?

¢En la seleccion de personal del Gad Municipal
delcantén Simén Bolivar, se considera la
experiencia en la especialidad para acceder a un
puesto de

trabajo?

¢Se tienen pardmetros anteriores o planes
demejoramiento para medir el

desempefio?

¢ Se tienen definido los instrumentos para medir
eldesempefio?

¢El Gad Municipal del cant6n Simén
Bolivar, cuenta con un plan de capacitacion
basado en elfortalecimiento de sus
actividades?
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Formacid
ny
capacitaci
on

¢El Gad Municipal del canton Simoén Bolivar
aplica el plan de capacitacion de la entidad en
eltiempo y fecha programada?

¢Participo de programas de capacitacion en
la
entidad?
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Apéndice B: Solicitud de aceptacién del uso del cuestionario por otro autor

& Zimbra: Login fallido S X | @ Produccién GAD Munic X

X | [ SRienlinea-Consuit= x | fi -IEsS

€ C @ outlookoffice.com/mail/inbox/id/AA

’D i

Autorizacion

MNDEyNS04Yje

o

Z Carpetas

@90z
B Bandeja de entr.. 102

Estimado autor

Reciba un cordial saludo. Me es muy grato dirigirme a usted y saber si mi peticion antes mencionada en los correos que anteceden es acogida por usted y hacer uso del
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y desempefio del personal dentro del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del cantén Simén Bolivar™

Esperando tener una repuesta favorable, me suscribo de usted no sin antes expresar mi mas sincero agradecimiento

Sin otro particular que indicar.

Atentamente

Duval Emilio Arreaga Crespo
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Maestrante

Maestria en Gestion del Talento Humano
Universidad Catolica de Santiago de Guayaquil
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% Destacados Duval Emilio Arreaga Crespo mié, 18 may, 12:48 (hace 1 dia) ¥y
© Pospuestos Estimado autor Msc. Yadira Tenorio Bone. Reciba un cordial saludo de parte del Ing. Duval Arreaga y la Psic. Génesis Arias. Por medio del presente solicito a us
> Enviados
B Borradores 34 genesis Arias mié, 18 may, 14:51 (hace 1 dia) ¥y
Psic:Génesis Arias -Ing. Duval Arreaga
B Notes
Mast yadira tenorio 09:23 (hace 6 horas) Yy 4 :
parami v

B Nueva reunién : .
Estimados buenos dias.

@ Unirte a una reunién
En atencion a lo solicitado se autoriza el uso del cuestionario del instrumento “Analisis de la Planificacion Estratégica en Funcion del

Talento Humano del Hospital General Esmeraldas sur Delfina Torres de Concha®.

Hangouts
enesis ~
‘9 : * De antemano desearles suerte en su proyecto.
Yadira Suqui |
JAMIGAAAA Atentamente,

Sheila Porras . .
Té: Q subio a wdmodo Mgs. Yadira Tenorio Bone

0993008355
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] Recibidos 513
% Destacados genesis Arias dom, 15 may, 16:06 (hace 4 dias) Yy
© Pospuestos Estimado autor Reciba un cordial saludo de parte del Ing.Duval y Psic Génesis Arias Por medio del presente solicito a usted a la autorizacion para el uso del cu
> Enviados
B Borradores 33 genesis Arias lun, 16 may, 21:09 (hace 3 dias) ¥
- Forwarded message —-— De: genesis Arias <genesisarias474@gmail.com> Date: dom, 15 may 2022 a Ia(s) 16:06 Subject: aprobacion de instrumento To
@ Notes
Mast iNGRID AGUDELO 08:48 (hace 7 horas) Yy 4 5
parami ~
B Nueva reunion Bushogdias
B  Unirte a una reunion
Estimados
Hangouts En vista de su insistencia y a explicacién detallada de sus correos, autorizé que el instrumento sea utilizado con fines académicos
‘gene&s - S
Buen dia
Yadira Suqui
JAMIGAAAA
Sheila Porras
Ti: Q subi rdmod
e RECIBIDO. OK. Buenos dias.
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Apéndice C: Consentimiento Informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Por medio del presente autorizo a, Génesis Arias Quifidnez y Duval Arreaga
estudiantes de la Maestria de Gestidn del Talento humano a receptar y recolectar
informacién con fines netamente academicos para el proceso de Titulacidn
regidos por la metodologia de articulo cientifico en base al GAD Municipal del
Canton Simon Bolivar .

Titulo: Analisis del modelo de gestidn de talento humano y desempefio del
personal dentro del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del cantdn
Simdn Bolivar.

Objetivo: Analizar el modelo de gestidon de Talento Humano y el desempefio del
Gobierno Autdnomo Descentralizado Municipal del cantdn Simén Bolivar
mediante una investigacién mixta con el fin de utilizar la herramienta de forma
adecuada, mejorando los niveles de desempefio de los colaboradores.

Participantes: Director y servidores del GAD Municipal del cantén Simdén Bolivar

Procedimiento para utilizar: Encuestas y entrevista

Acuerdos:

e |Las encuestas y entrevistas no seran realizadas durante horas laborales

e Los empleados de institucidn participaran de forma libre y voluntaria. Asi
mismo, pueden retirarse en cualquier fase de este estudio.

# La informacion recolectada en el presente trabajo sera publicada en el
repositorio de la Universidad Catdlica Santiago de Guayaquil

Ing. Jorge Vera Zavala

ALCALDE DEL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL
DEL CANTON SIMON BOLIVAR.
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Apéndice D: entrevistas

Variable R R R R R R R R
1 2 3 4 5 6 7 8
Todas las Las actividades ~ Todas las Las actividades ~ Todas estan Estas se Estan van de Las actividades
relacionan acuerdo
actividades ya varian entre actividades son de caracter relacionadas con la  directamente con  a cada area, por fluctdan en llevar
van un
relacionadas cada direccion estan de netamente parte las actividades ejemplo, la correcto proceso
con administrativa, de direccion de
los objetivos del GAD acuerdo con Administrativo  por ejemplo, area Cada direccion. de desarrollo adquisiciones de
la . de En
institucionales, Municipal. direccion o Podemos tesoreria es la el caso de la econdmico y social bienes y servicios
ya que todo el Actividades jefatura, mencionar la encargada de direccion es la encargada de que se realizan el
todas realizar la en
personal propias del las atencion a los el control previo financiera elaboracion de GAD, asi también
actividades los
administrativo departamento van usuarios, la antes de hacer los contabilidad se proyecto para la mantenimientos
es del
debe contar llevar a cabo relacionadas misma que se pagos, recaudacion  encarga del comunidad, asi parque automotor
con los como
la suficiente procesos de con los debe realizar diaria, custodio de registro de las dar a conocer los del mismo. Todas
de
formacién Compras. objetivos forma claray garantias, provisiones de atractivos turisticos  estas actividades
gjecucion las se
académica Realizarlas de institucionale  precisa para de coactiva, facturas, andlisis con que cuenta el las realiza con la
para s que ordenes
no solo realizar  manera eficaz, como lo son ellos pueden supa entre otras de cuentas, cantén, potenciar finalidad de
el
actividades, eficiente y trabajo con obtener la actividades que registros de estos sitios e conservar en buen
sino son pagos
también para efectiva, y con eficaciay atencion competencias y las incrementar la uso de los mismo
revelaciones
asesor en los ello la calidad, Eficiencia. Es  necesariay propias de esta Diarias. En si economia del optimizando el
todas canton.
procesos que productividad adecuado resolver sus jefatura establecida  las actividades Estas son recurso humano y
asi de van
Planificaci lo requieran los servicios planificarlas Necesidades. en el estatuto relacionas con planificadas de econémico
on Las de los forma
actividades son  publicos, forma anual Todas las Organico del objetivos anual, indicando mediante una
ya GAD. En los
anuales a optimizando y que se puede actividades se este caso, la institucionales, tiempos en que se Planificacion
través en va anual.
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del POA

precautelando
los
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publicos, en el
que su

planificacion es
elaborada de

forma anual.

cumplir con
las

leyes que
rigen

en las
instituciones

gubernament
al

es como lo
son

los GAD

encuentran
dirigidas a

cumplir los
objetivos

instituciones
que
el trabajo con

Lealtad y
respeto.
Cada afio. Si

embargo la
planificacién

puede estar
sujeta a algun

cambio, lo
mismo que

conlleva a una
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planificacién de

talento humano se
la

realiza cada afio, la
cual permite

determinar la

cantidad de
puestos
que requieren los

procesos y areas

administrativas de
las instituciones
del

sector publico, a
cargo de la
situacion

pasada, presente y
futura, estimando
el

incremento de la

este caso
presentar
los estados

financieros de
forma
transparente
para la toma de

decisiones.

adar inicio a los

procesos y
proyectos
Planificados. Puede

existir la necesidad
gue surja una
necesidad dentro de
la ejecucion de los
proyectos, la
misma

que propone a la
méxima autoridad
para su respectiva

aprobacion y
reforma

Se planifican
cada

afio, las mismas
que

van de acuerdos a
las necesidades

tanto
institucionales
como de la

Comunidad. Si es

correcto, ya que
de

esta forma se
estaran
fondeando
recurso para
ejecutarlas.



El perfil es
netamente
administrativo,
contable y
financiero. Si,
aparte de la

formacién que

El perfil es de
tercer nivel
administrativo,
con experiencia
en el sector
publico y

conocimientos

El perfil es
administrativ
01

contable,
financiero y
con

conocimiento

legal, seria

actualizacién o
reforma del
POA

y PAC.

El perfil es de
ingeniero civil
0

a fines. Que se
incorpore un
numero

establecido de

aflos de
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masa salarial
relacionada con el

crecimiento
econdmico y la
sostenibilidad
gubernamental, de
reglas y modelos
técnicos que
expida

el Ministerio de
Relaciones
Laborales; y, de la
planificacion y
estructura
institucional y
Posicional.
Mientras

que la
planificacion

total de la
institucion

se larealizar a
traves

del POA, y ambas
son aprobadas por
la

Maxima autoridad.

Ingenieros
comerciales, CPA,
médico y
trabajador

social. Si, en
recomendable

ajustar un perfil

relacionado con la

Que sean CPA,
economia o
ingenieros

Comerciales. Por
la

complejidad de
los

procesos este
perfil

es dificil ajustes,

Se necesita de
ingenieros
agrénomos,
licenciados en
turismo, que tengan
conocimiento y

experiencia en la

Se necita de
perfiles
administrativos o
areas a fines, con
conocimientos en I
gjecucion de
procesos, bodega y

De tecnologias. Se



Seleccion
de
personal

El proceso de
seleccion
tiene una
duracion de
fijado entre 30
a 45 dias, ya
que son los
tiempos
establecidos y
permitidos por
elministerio

AAl dvalaali~ Al

El proceso
tiene una
duracién entre
30 a 60 dias.
Los que vanen
funcién a la
aprobacion del
cronograma de
seenvie al
ministerio del
trabajo para s

z

vl A Al L

Tiene una
duracion
entre30 a 45
dias yaque
es lo que
establece el
ministerio
de trabajo

entidad
demanday que
no se pueden
cambiar. En el
caso de los
asistentes,
auxiliares
puede ser mas
accesibley
negociable y
pueden estar
sujetos a un
cambio de
area.

El proceso
dura entre 30
a 60 dias. Es
un tiempo
considerable,
el mismo que
se gjusta a la
planificacion
delGAD y se
cumple ante
el ministerio

Al dvalaalia
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De un perfil
especifico que no
lopodemos
cambiar con
ninguno y mas
aun al tratarse de
uncargo de
director o jefe de
area.

Podemos ajustar
el perfil con una
carreaa fin,
siempre que este
cuente con la
experiencia
necesaria y que
sea comprobada
dentro de la
misma area para
desempefiar
dicha funcién.

Este proceso dura
entre 30 a 45
dias. Es un
tiempo prudencial
para cumplir con
los pardmetros
que estables el
ministeriode
trabajo para llevar
a cabo los
procesos de

Formacion
académicay la
Experiencia es
un factor muy
importante, por
ende, esto si
fuerabueno
considerar al
momento que
surja la
necesidad.

Este proceso
dura entre 30 a
45 dias.
Considero que
es un tiempo
totalmente
prudente para
llevarlo a cabo,
siendo estos los
tiempos fijados
porel ministerio

AAl dealaala

Siempre deben
contarcon una
profesién a fin al
areay cargo a
desempefiar. Se
puede considerar
la experiencia
para tener una
rapida respuesta
antes cualquier
inconveniente y
dar solucion de
forma répida 'y
oportuna.

Este dura entre 30
a 60 dias. Si, el
tiempoes
suficiente ya que
son los plazos
establecidos para
realizar este tipo
de procesos.

Requieren de un
perfil establecido
gue no se puede
cambiar. Se
puede considerar
la experiencia y
los afios de
servicios o lo
que establezca el
perfil en los
puestosde nivel
jerarquico
superior.

Este proceso
lleva un tiempo
de 30 a 60 dias o
el tiempo fijado
por la direccion
administrativa de
talento humano.
Es un tiempo
considerable, ya
quea nivel
publico el tiempo

Ana maalanaila



Formacio
ny
capacitaci
on

El volumen de
las
capacitaciones
dependera de
las
capacitaciones
solicitadas en
la
planificacion a
ladireccion a
la direccion de
talento
humano, ya
que para la
formaciony
capacitacion
también existe
una
planificacién
que se la
maneja de
forma anual.
Asi mismo, el
cualquier
momento del
afiose pueden
incorporar
capacitaciones
, con el fin de
reforzar y

Las
capacitaciones
asignadas son
aquellas que
se tienen entre
entidades
publicas, ya
seanaquellas
capacitaciones
que ofrece la
contraloria
general, la
asociacion de
municipalidad
es
ecuatorianas
AME, entre
otros. Siempre
hay otras
entidades que
ofertan este
tipo de
capacitaciones
, Sin embargo,
estas se
ejecutan
siemprey
cuandoestas se
hayan
planificado y

Depende
mucho de
las
funciones
gue se
realicen en
cada area,
las cuales
van en
funcion de
lo
planificado
quese
realiza de
forma anual

Estas esta
relacionadas
directamente
conlas
actividades
que
desempefia
cada direccion
o jefatura. No
es
recomendable
disminuir,
pero tampoco
mantener solo
en
capacitaciones
elpersonal. Lo
mejor seria
cumplir con el
cronograma
establecido.
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Estan van
directamente
relacionadas con
las actividades
que realizan en
cada direccion.
Por aquello la
unidad
administradora de
talento solicita a
cada unidad el
detalle de las
capacitaciones de
suinterés, asi
como el periodo a
ejecutar. Si, en
efecto se pueden
incorporar mas,
ya que pueden
existir
actualizaciones o
nuevas
aplicaciones,
procesos en las
leyesque rigen a
las entidades
gubernamentales.

La asignacion
de las
capacitaciones
nace de cada
direccion, las
mismas que son
solicitadas a
talento humano,
siendo ellos
encargados de
la asignacién
con la
institucion a
capacitar en los
tiempos
predeterminado
S. En este caso,
si fuera bueno
incluir
capacitaciones
cada vez que
hay alguna
nueva
disposicion por
parte del
gobierno central
yaseaenlo
tributario,
contabley
financiero.

Estas van de
acuerdo a lo
solicitado por cada
direccion. Que el
personal se
encuentre
actualizadoes un
buen factor para el
desarrollo de las
actividades
diarias, asi como
parala elaboracion
de proyectos en
bienestar de la
comunidad
Simonefia. Lo
correcto no es la
cantidad de
capacitaciones, si
no el provecho que
le saquemos a las
mismas, y mas que
todo, la forma de
poner en practica
lo aprendido.

Son aquellas
relacionadas con
la administracion
publica. La
asignacion de las
capacitaciones
pienso que debe
ir de acuerdo al
resultado y el
rendimiento de
los colaboradores
al momento de
realizarlos
procesos. En base
a esto se podria
aumentar o
mantener las
capacitaciones.



Evaluaci
o6nde
desempe
fio

El perfil es
netamente
administrativo
, contable y
financiero. Si,
aparte de la
formacion que
yacuentan
creo quetodos
debemos estar
preparados y
capacitados
para asumir
retos.

El perfil de
jefe de
contabilidad
no se puede
cambiar, ya
que es un
perfil
establecido
por talento
humano y
aprobado por
la maxima
autoridad.

Seria
recomendable
que la realice
mediante un
sistema que
garantice los
resultados y
se conviertan
en un
historico del
proceso de
evaluacion de
losservidores,
obtener datos
estadisticos y
tomar
decisionesen
cuanto a las
actividades y
procesos a
realizar.

Depende
mucho de
las
funciones
gue se
realicen en
cada area,
las cuales
van en
funcion de
lo
planificado
quese
realiza de
forma anual
Enla
actualidad
selo evalla
en matrices
determinada
s por el
ministerio
del trabajo.

El sector
publicose
realizan las
evaluaciones
del
desempefio
por mediante
el sistema
SIITH, sin
embargo, este
proceso se
encuentra adn
en
implementaci
on. Se lo
evalla
conforme a
procesos y
actividades
por realizar,
esto conlleva
la capacitad y
habilidades
que tiene el
servidor para
dar soluciéna
algun
inconveniente
o0 de tal forma
que los
trabajadores
puedan seguir
algiin cambio
en bien y para
mejora a la
ciudadania. La
normativa
vigente
estableceque
se la debe
realizar una

El Ministerio del
Trabajo y las
Unidades de
Administracion
del Talento
Humano, de
forma conjunta
planearan y
guiaran un
sistema habitual
para ejecutar la
valoracién del
desempefio de los
servidores, siendo
esta la
herramienta del
sistema SIITH, la
mismas que tiene
como punto
central conocer
las capacidades, el
rendimiento de
los servidores
publicos, tal como
lo estableceel
reglamento que se
utilizara. Para tal
efecto, la
planificacion y
administracion
que debera ser
desconcentrada y
descentralizada,
deberd amparar a
losprincipios
reglamentarios
oportunos. La
evaluacion se
realiza cada afio,
pero aquellos
servidores que

Se lo evallia
forma anual,

sin embargo, de
formainterna se
realizan
matrices de
actividades
diarias,
detallando las
actividades
realizadas, la
complejidad
para resolver los
problemas, el
tiempo y la
forma de dar
solucién, deesta
forma
evaluamos a los
subalternos.
Que se larealice
de forma mas
seguida,solo de
esta forma
conoceremos la
calidad del
servicioque
brindamos y el
tiempo que
tardan los
procesos en
resolverse. De
forma
institucional
cada afio; igual
de forma
interna, ya sea
en direcciones o
jefaturas se
realizan
planificacion ya

A pesar de que
existeuna
herramienta para
realizar estas
evaluaciones, esta
sigue en proceso
de
implementacion,
sin embargo, se la
realizaen un
formato, matrizque
proporcional el
ministerio del
trabajo. Que se la
realice de forma
mas seguida, que
se incluyas mas
parametros para 0s
evaluados y asi
conocer la
eficiencia,agilidad
con que cuentan
de los servidores
al momento de
realizar los
procesos a la
atencién a la
ciudadania.

Se lo evallia
mediante las
destrezas que
tiene cada
servidor al
momento de
realizarsus
actividades, si
bien es cierto
existe una
herramienta
informatica para
realizar este
proceso, esta aln
se encuentra en
proceso de
adaptacion en el
Gad. Que se
agreguen mas
pardmetros a
evaluar en
servidores, y que
esta se la realice
de forma mas
seguida afin de
conocer la
capacidad de
analisis que
tienen los
servidores al
momento de
realizarsus
actividades.
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vez al afio, no
obstante, si
fuera
recomendable
que se la
realice por lo
memos

vos veces al
afo

obtengan la
calificacion de

sea semanal o
mensual con
cronogramas
establecidos
para realizar las
actividades y
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afinde
conocerlas
habilidades
que tiene el
personal al
momento de
realzar sus
actividades
diarias

regular serén
evaluados por
una segunda
ocasion como lo
indica el Articulo
80 de la LOSEP.
Que se la realice
por lo menosdos
veces al afio, de
esta forma
sabremossi el
personal se
mantiene en su
nivelde
productividad y
los que
obtuvieron bajo
puntaje saber si
Lo van mejorando.

alcanzar
los
objetivos
plantead
0s

69



°
: Plan Nacional

e ) )
T :Leu";'t"pcdﬂnca l* de Ciencia. Tecnologia, ..j SENES CYT

Innovacion y Saberes
ia Nacional de
{ del Ecuador ® > Ciencia, Tecnologia e Innovacién

DECLARACION Y AUTORIZACION

Nosotros, Genesis Eugenia Arias Quifionez y Duval Emilio Arreaga Crespo con CC.: numero
0930524624, 1206221754, autores del trabajo de titulacion: Analisis del modelo de gestion de
talento humano y desempefio del personal dentro del Gobierno Autdnomo Descentralizado
Municipal del cantén Simén Bolivar, previo a la obtencion del grado de MAGISTER EN
GESTION DEL TALENTO HUMANO en la Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil.

1.- Declaro/amos tener pleno conocimiento de la obligacion que tienen las instituciones de
educacion superior, de conformidad con el Articulo 144 de la Ley Organica de Educacion Superior,
de entregar a la SENESCYT en formato digital una copia del referido trabajo de graduacion para
que sea integrado al Sistema Nacional de Informacion de la Educacion Superior del Ecuador para
su difusién publica respetando los derechos de autor.

2.- Autorizo/amos a la SENESCYT a tener una copia del referido trabajo de graduacion, con el
propdsito de generar un repositorio que democratice la informacion, respetando las politicas de
propiedad intelectual vigentes.

Guayaquil, 18 de julio de 2022.

Genesis Eugenia Arias Quifionez

C.C: 0930524624

uj'..: u!@’ff”(

Duval Emilio Arreaga Crespo

C.C: 1206221754



i o)
| Presidenci . Plan Nacional
1 de Ia Repblica /* de Ciencia. Tecnologia, *—SENESCYT

Innovacion y Saberes
del Ecuador |

° Secretaria Nacional de Educacion Superior,
Ciencia, Tecnologia e Innovacién

REPOSITORIO NACIONAL EN CIENCIA Y TECNOLOGIA
FICHA DE REGISTRO DE TESIS/TRABAJO DE GRADUACION

TiTULO Y SUBTITULO: Analisis del modelo de gestion de talento humano y desempefio del personaldentro del
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del cantén SiménBolivar.
AUTORES Arias Quifidnez, Génesis Eugenia
Arreaga Crespo, Duval Emilio
REVISOR(ES)/TUTOR(ES) Camacho Villagomez, Freddy
INSTITUCION: Universidad Catélica de Santiago de Guayaquil
UNIDAD/FACULTAD: Sistema de Posgrado
MAESTRIA/ESPECIALIDAD: Maestria en Gestion del Talento Humano
GRADO OBTENIDO: Magister en Gestion del Talento Humano
FECHA DE PUBLICACION: 18 de julio 2022 No. DE 81
PAGINA
S:
AREAS TEMATICAS: Modelo, gestién de talento humano, desempefio
PALABRAS Modelo, gestidn de talento humano, desempefio
CLAVES/
KEYWORDS:
RESUMEN/ABSTRACT

La presente investigacion tiene como objetivo Analizar el modelo de gestion de Talento Humano y el desempefio del
personal que labora en el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del cantdn Simén Bolivar, con elpropdsito de
conocer cémo se utiliza el modelo y como se desarrollan sus etapas.

Se empled una metodologia mixta, en la que se recolecto lo informacién requerida a través de encuestas y entrevistas,
las cuales se basaron en la planificacidn, clasificacion de puesto, seleccién de persona, formacion y capacitacidn y
desempefio,los cuales permitieron analizar el modelo de gestidn de talento humano en el que se obtuvo como
resultado que existe una planificacién anual pero no se basa a la problematicas que se viven dia a dia lo cual repercute
en un bajo desempenio y falta de capacitaciones acorde a la necesidad de los empleados.

Se concluyd que el modelo de gestidn de talento humano que utiliza el GAD Municipal es muy amplio y se puede
mantener una correcta evaluacién del personal, pero el tiempo que se empleo es muy corto para abarcar las diferentes
necesidades que demanda cada servidor.

Tal como se lo indica en parrafos anteriores, el modelo de gestion de talento humano que se utiliza en el GAD
Municipal estd basado en lo que establece las leyes que rigen al sector publico, analizando cada uno de los compontes

durante eltiempo y aplicacidn de cada uno de ellos, el mismo permitira conocer y mejorar el desempefio de los

servidores.
ADJUNTO PDF: ] NO
CONTACTO CON Teléfono:0962741441- E-mail: genesisarias474@gmail.com
AUTOR/ES: 0992941997 duvalarreagac@hotmail.com
Nombre: Bustos Goya, Zoila Rosa
CONTACTO CON LA Teléfono: +593-9-92410481
INSTITUCION: E-mail: zoila.bustos@cu.ucsg.edu.ec



mailto:genesisarias474@gmail.com
mailto:duvalarreagac@hotmail.com
mailto:%20zoila.bustos@cu.ucsg.edu.ec

